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Bakaláská práce pojednává pedevším o problematice volby cíl outdoorových kurz, 
a to jak z pohledu zadavatele kurzu, tak i ze strany organizací zabývajících se realizací 
outdoorových kurz. Skládá se ze dvou vzájemn se doplujících ástí, teoretické a 
empirické. 
Teoretická ást se vnuje nejprve vysvtlení základních pojm z oblasti outdoorového 
vzdlávání, dále popisu procesu výbru vhodného outdoorového kurzu a popisu evaluace 
již probhlého kurzu. Cílem empirické ásti je zhodnocení procesu výbru cíl 
outdoorových kurz poptávaných u eských organizací zabývajících se vzdláváním 
pomocí outdoor trainingu. K dosažení cíl práce bylo použito technik dotazníkového 
šetení a polostrukturovaného rozhovoru. 




Bachelor thesis deals primarily with the problems of outdoor courses objectives, both 
in terms of course submitter, and organizations concerned with outdoor courses realization. 
The thesis consists of two complementary parts: theoretical and empirical. 
The theoretical part is dedicated to explain the basic concepts of outdoor education, 
describe the process of selecting a suitable outdoor course and passed course evaluation. 
The aim of the empirical part is to evaluate the process of selecting targets for outdoor 
courses demanded by Czech organizations engaged in outdoor training education . 
Questionnaire survey and semi-structured interview techniques had been used to achieve 
the thesis goals. 
KEYWORDS: Experiential education, outdoor courses, course objectives, outdoor 
 courses submitter, evaluation 
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0 ÚVOD 
Oblast zážitkového vzdlávání v eské republice prožila svj nejvtší boom v druhé 
polovin devadesátých let. Ale i nyní si k této metod vzdlávání nachází cestu více a více 
organizací psobících na eském trhu. Touto metodou si lze velmi efektivn osvojit mnoho 
poznatk, dovedností a schopností. Proto si myslím, že je pínosné, aby se studenti oboru 
andragogiky a personálního ízení touto problematikou zabývali a aby na toto téma 
vznikaly nové závrené práce. Jelikož outdoorové kurzy, a	 už v podob rozvojových 
program i „jen“ ve form zpestení a odmny pro zamstnance, si budou i v budoucnu 
držet své místo v rozpotech mnoha organizací. 
Se zážitkovými kurzy jsem se poprvé setkala pi pechodu ze základní školy na 
gymnázium. Hloubji jsem se ovšem zaala zajímat o problematiku outdoorových kurz až 
po absolvování adaptaního kurzu „Via Lucis“ na Filosofické fakult Univerzity Karlovy. 
Z vlastní zkušenosti vím, jaký je to pocit, odpoutat se od starostí všedních dn, nemuset 
myslet na školní i pracovní povinnosti a intenzivn se ponoit do prožívání kurzu.  
Na Univerzit Karlov a v Project Outdoor s.r.o. jsem absolvovala nkolik seminá 
zamených na danou problematiku, kde jsem se dozvdla mnoho informací o správném 
procesu volby vhodného cíle outdoorového kurzu. Mé pracovní zkušenosti v daném oboru 
se ovšem rapidn lišily. Proto jsem se v bakaláské práci zamila práv na urování cíle 
kurzu v praxi, abych danou problematiku lépe pochopila a to nejen z teoretického hlediska. 
Bakaláská práce je lenna do nkolika ástí, z toho pti klíových. V úvodní kapitole 
je vytyen hlavní cíl závrené práce vetn dílích úkol, které je nutno v rámci realizace 
hlavního cíle splnit. Obsáhlá teoretická ást se vnuje vysvtlení základních pojm ze 
zážitkového vzdlávání. Tento oddíl práce slouží k bližšímu objasnní dané problematiky. 
Stžejní ástí práce je vlastní ešení, kde jsou interpretovány výsledky dotazníkového 
šetení. Nemén dležité jsou kapitola diskuse, kde je komentováno ešení problému, který 
byl pedmtem šetení a kapitola závry, kde jsou shrnuty výsledky zkoumání. 
Tato závrená práce je vypracována za použití primárního i sekundárního výzkumu. V 
empirické ásti je využito kvalitativního výzkumu. Sbr informací je proveden metodou 
dotazování, konkrétn technikami polostruktorovaného rozhovoru a dotazníkového šetení.  
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Nyní blíže k jednotlivým technikám použitých v bakaláské práci. Jednou ze 
speciálních forem rozhovoru je polostrukurovaný rozhovor, kterému podle Hendla 
odpovídá rozhovor pomocí návodu. Jeho pesnou charakteristiku popisuje Hendl (2005, 
str. 174) takto : „Návod k rozhovoru pedstavuje seznam otázek nebo témat, jež je nutné v 
rámci interview probrat. Tento návod má zajistit, že se skuten dostane na všechna pro 
tazatele zajímavá témata. Je na tazateli, jakým zpsobem a v jakém poadí získá informace, 
které osvtlí daný problém. Zstává mu i volnost pizpsobovat formulace otázek podle 
situace.“  
V této práci je dále využito strukturovaného dotazníku u kvalitativního pístupu. Jak 
uvádí Reichel (2009, str. 119) tento typ dotazníku „mže mít jakousi zárodenou podobu 
njakého formuláe, kde jsou vytištny v uritém poadí otázky, na které má informant 
odpovdt. … pjde hlavn o otázky volné, pop. nkolik málo polootevených a 
uzavených.“  
Dotazník1 sestavený pro úely vypracování bakaláské práce je rozdlen do nkolika 
skupin otázek, zamujících se na rzné fáze výbru vhodného outdoorového kurzu. 
Dotazník je uren výbrovému souboru respondent a to organizacím, které si v posledním 
roce objednaly outdoorový kurz. Soubor respondent v tomto typu výzkumu je velmi 
malý, nelze tedy výsledky zkoumání zobecnit a jsou tedy reprezentativní pouze pro 
základní soubor jen pibližn. 
Výsledky získané z tohoto šetení budou zaznamenány do pehledných graf a 





                                                 
1 Dotazník pro objednavatele outdoorových kurz je umístn v kapitole Pílohy jako píloha A. 
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1 CÍL PRÁCE A METODIKA 
1.1 Cíl práce 
Cílem bakaláské práce je zhodnocení procesu výbru cíl outdoorových kurz u 
zadavatel. K naplnní daného cíle práce je zapotebí vysvtlit základní pojmy z oblasti 
zážitkového vzdlávání. 
V rámci realizace cíle je nutné splnit jednotlivé úkoly: 
 uskutenit rozhovory s projektovými manažery z outdoorových organizací na téma 
komunikace se zadavatelem 
 sestavit strukturovaný dotazník, jeho vyplnní na základ osobního rozhovoru 
s alespo temi objednavateli outdoorového kurzu a následné vyhodnocení získaných 
dat 
 vyvodit závry plynoucí z praktické ásti této práce 
 
1.2 Metodický postup 
Hlavním zdrojem informací pro zpracování bakaláské práce je v teoretické ásti 
pedevším odborná literatura, ve vlastním ešení pak primární data získaná z výzkumu, a 
sekundární data získaná z diplomových prací a z konzultací s odborníky nad danou 
problematikou.  
Literární rešerše se pi popisu a vysvtlení základních pojm opírá o odbornou 
literaturu a periodika týkající se zážitkového vzdlávání. Dále je pro úel bakaláské práce 
využito dotazníkového šetení a techniky polostrukturovaného rozhovoru.  
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2 LITERÁRNÍ REŠERŠE 
 
2.1 Vymezení základních pojm 
Tato ást práce se vnuje vysvtlení nejdležitjších pojm z oblasti prožitkového 
uení a outdoorových kurz. Pojmy jsou piblíženy pro jednodušší orientaci v dané 
problematice a k vysvtlení termín, které se vyskytují ve vlastním ešení této práce. 
2.1.1 Zážitkové vzdlávání 
V literatue se setkáme s mnoha pojmy vztahujících se k „outdoor education“ neboli 
výchov v pírod. Mnohé z tchto pojm se i vzájemn pekrývají i navzájem doplují. 
Jedná se napíklad o sousloví jako: výchova v pírod, zážitková pedagogika, výchova 
prožitkem, výchova dobrodružstvím, aktivity v pírod, outdoor training atd. 
Pro úely této práce zahrnuje pojem „zážitková pedagogika“ i oznaení „zážitková 
andragogika.“ V textu je však používáno pouze termínu „zážitková pedagogika“, jakožto 
ustáleného oznaení, které bžn zahrnuje i vzdlávání dosplých.  
V zážitkovém vzdlávání primární úlohu zastupuje uení z dsledk vlastního jednání, 
hledání netradiních ešení a kolektivní pekonávání úkol a výzev. Mezi pednosti 
zážitkového vzdlávání se adí rozvíjení tvrích postup, aktivní jednání, snazší vytváení 
neformálních vztah, pohyb v pírodním prostedí a pedevším intenzivní uení z prožitk 
namísto pouhého shromaž
ování informací.  
Pod pojem zážitkové vzdlávání však nepatí pouze outdoorové aktivity. Tento druh 
vzdlávání využívá i indoorové metody. Nkdy je dokonce výhodnjší použít nap. týmové 
aktivity v místnosti. Tato varianta je zpravidla mén fyzicky nároná, i když vtšinou není 
tak atraktivní a „akní“ jako outdoorové verze programu. Outdoorové kurzy jsou 
z pevážné vtšiny tvoené aktivitami, které se konají venku, v pírod, mnohdy dokonce 
využívají „pírodních výzev“. Ale innosti konané uvnit, v místnosti, velmi úinn 
program outdoorových kurz doplují.  
Pelánek (2008) uvádí, že „základem zážitkové pedagogiky je vlastní aktivita, 
prostednictvím které vychovávaný lovk získává zážitky. ím víc vlastní energie musí 
lovk vynaložit, tím je zážitek intenzivnjší, zapamatovatelnjší a využitelnjší pro 
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výuku. Komerní zábava sice rozptýlí, ale nezanechá žádné stopy, protože nás nestojí 
žádnou energii. Pokud od nás aktivita vyžaduje vysoký vklad fyzické nebo psychické 
energie, je sice mén lákavá na první pohled, ale o to vtší má potenciál.“ – (Pelánek, 
2008, str. 21) 
„Výchova dobrodružstvím není samoúelné vyhledávání libých prožitk, je to proces 
umožující uení a rst lidského potenciálu.“ (Neuman, 1998, str. 27) Jedná se o výchovu 
uskuteovanou prostednictvím program spojených s fyzicky náronou inností a 
subjektivn vnímaným rizikem. „Je pravda, že pro to, abychom absolvovali nkterou akci 
v dobrodružných programech, musíme zvládnout aspo základní, nkdy i náronjší 
dovednosti. Ale nauení se tmto dovednostem není nejvýznamnjším cílem. Podobn jako 
ve he, kde není hlavním cílem nauit skupinu ešit zadaný úkol jen pro nj samotný.“ 
(Neuman, 1998, str. 27) 
Cílem výchovy prožitkem je „zvýšit pipravenost a odolnost úastníka akce na 
každodenní životní stresy, ale i traumatizující životní událost, prožívat je sám i skupinov. 
… Využívá se napíklad strukturovaných her, výprav do obtížn pístupného terénu, 
tréninku pežívání v pírod, nároných vodáckých akcí, ale také nap. simulované slepoty. 
Výchova prožitkem umožuje rozvoj sebepojetí, sociálních vztah i vztah k životnímu 
prostedí, proto krom fyzického výkonu zahrnuje obvykle i reflexi2 …“ (Hartl, Hartlová, 
2009, str. 680)  
Pod oznaením „zážitková pedagogika“ se tedy rozumí takové výchovné procesy, které 
pracují s navozováním, rozborem a reflexí prožitkových událostí za úelem získání 
zkušeností penositelných do dalšího života. 
Zážitková pedagogika je tedy založena na skutenosti, že nejlépe si uchováme v pamti 
a posléze vybavujeme poznatky, které jsme získali na základ vlastní zkušenosti a 
autentického zážitku. 
 
                                                 
2 Reflexe - ízený proces hodnocení aktivity nebo hry, který využívá zptnovazebních informací k hledání 
širších souvislostí a význam. Uí nás vidt naše jednání a jeho psobení prostednictvím jednotlivých 
prožitk a zkušeností. Vede nás k tomu, abychom se z nich nauili co nejvíce. (Neuman, a kol., 2000) 
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2.1.2 Outdoorový kurz  
Anglický pojem „outdoor“ v eštin znamená „provozovaný venku, ve volné pírod“. 
V terminologii zážitkové pedagogiky asto užívané slovní spojení „outdoor training“ nebo 
„outdoor management training“ pak oznauje kurz i trénink, založený na prožitkových 
principech (innostním uení) a odehrávající se pevážn v pírod. Tyto termíny pronikají 
do eského jazyka až po roce 1989, ale dnes se již bžn používají a nemají eské 
ekvivalenty. (Turová, 2007) 
Jak píše Turová, outdoor training je založený na prožitkových principech, ale v dnešní 
dob již neplatí, že se musí nutn odehrávat venku, v pírod. V pojmu „outdoor 
management training“ se slovo outdoor používá proto, že je tento termín pejat 
z anglického jazyka, ale asto se tento typ kurzu odehrává uvnit, v místnosti. Zatímco 
díve se kurzy rozdlovaly na outdoorové a indoorové, dnes se již takto striktní dlení 
nepoužívá a využívá se termínu „zážitkové vzdlávání“, který zahrnuje oba typy kurz. Ve 
Spojených státech amerických se slovo „outdoor“ zaalo nahrazovat pojmem „adventure“. 
V USA se tedy používají spojení jako adventure therapy, adventure training apod. 
Outdoorové kurzy lze s minimem nadsázky nazvat fenoménem dnešní doby. Již 
málokterá významná firma psobící na eském trhu poádá své mítinky bez více i mén 
sportovn zameného programu odehrávajícího se mimo kancelá, nejlépe v pírod. 
Spousta organizací poádá své porady mimo kanceláe. Využívají k tomu bohatou nabídku 
hotel vybavených konferenními místnostmi a zajiš	ující plný servis po celou dobu 
konání konference. V takovém pípad, kdy se organizace rozhodne pro „schzku 
v pírod“, lze povinnou pracovní ást spojit i s odreagováním pi rzných outdoorových 
aktivitách. Takovéto venkovní programy se mohou stát i vhodným odmováním 
úspšných pracovních skupin. 
Outdoorové akce mají však rzná zacílení. Liší se pedevším v závislosti na podílu 
zábavy a vzdlávání (rozvoje). Jde hlavn o to, zda se mají úastníci hlavn pobavit, nebo 
se mají také nco dozvdt a nauit. Na této skutenosti dále záleží, jestli se budou 
spolené prožitky úastník zpracovávat v následných rozborech (reflexích) nebo se nechá 
prožitek psobit spontánn. 
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Ke škod potenciálu outdoorových kurz má ovšem rozvojový charakter jen zlomek 
outdoorových akcí poádaných nyní v eské republice. Ostatn tento názor nalezneme i 
v knize autor Svatoš, V. a Lebeda P. z roku 2005, kde autoi píší: „Na rozdíl od poátku 
outdooru v echách, má však skuten rozvojové nebo vzdlávací ambice jen malé 
procento akcí, které pod oznaením outdoorový trénink probíhají.“ (Svatoš, Lebeda, 2005, 
str. 66) 
V praxi asto dochází také k matení pojm, nedodržuje se terminologie oboru a 
v dsledku toho dochází k zámnám typ jednotlivých akcí, které se liší pedevším 
v cílech programu. 
Výraz outdoor education je pekládán jako výchova v pírod. eské firmy nabízející 
aktivity v pírod používají pro takové kurzy termín teambuilding. Nejastjší peklad 
tohoto velmi hojn používaného oznaení pro kurz je týmová spolupráce. Doslovný 
peklad výrazu teambuilding není vhodný. Veejnost uvedenému anglickému termínu sice 
asto nerozumí, ale zní atraktivn a prodává se mnohem lépe než eský peklad. (Turová, 
2007) 
„V praxi se nejvíce vžil název ‘outdoor training‘, šíe jeho používání však mže mást. 
Personální manažer, jenž uvažuje o objednání ‘outdooru‘ pro skupinu svých koleg, se pi 
jednom zadání mže setkat s adou odlišných provedení. Nabídnuté kurzy se pohybují od 
sofistikovaných a dramaturgicky provázaných celk, využívajících celou plejádu nástroj 
známých ze zážitkové pedagogiky (nejrznjšími typy her poínaje, pes sportovní outdoor 
aktivity a kreativními a skupinovými programy kone) a s hlubokým a kvalitním 
vytžením zážitk velmi pipomínajícím zkrácenou verzi klasických zážitkových kurz pro 
mladé lidi, po sled ‘workshop‘, ‘moderovaných diskusí‘ u flipchartu, proložených 
vyjíž
kou na koni, paintballem i stelbou z luku. Problémem, s nímž se komerní 
aplikace zážitkové pedagogiky utkává, není a priori tato odlišnost a pestrost, ale zmatení 
pojm, vedoucí k deformaci vnímání tohoto oboru a jeho možného pínosu." (Kížová, 
2004, str. 32)  
 
 15 
2.1.3 Dlení outdoorových akcí podle jejich cíle 
Jednotlivé outdoorové akce jsou vysvtleny pomocí citací, a to z toho dvodu, aby 
nedošlo k nechtné zámn jednotlivých pojm. Mezi tmito typy akcí existují jen drobné 
nuance a organizace na eském trhu asto tyto akce zamují. Autorka se proto opírá o 
definice outdoorových akcí podle Profesního sdružení pro zážitkové vzdlávání3.  
 Fun/Event 
„Fun/Event je program založený na zprostedkování nevšedního zážitku, který 
úastníkm pináší odreagování a zábavu. Fun pomáhá k navození vztah a pocitu 
sounáležitosti se skupinou, podporuje plynulou, efektivní komunikaci a loajalitu úastník 
(a	 zamstnanc i zákazníku). Cílem je zážitek, individuální i týmový. Jde o zábavu.“ 
(Profesní sdružení pro zážitkové vzdlávání, 2009) 
 Teamspirit – akce na podporu týmového ducha 
„Tzv. zábava s pidanou hodnotou. Cílem teamspiritového programu je motivace, 
zábava a píjemný a zajímavý spolený zážitek. Program dokáže pispt ke stmelení 
kolektivu, a posílit týmového ducha, neformální firemní vztahy a loajalitu k firm. 
Obvykle se jedná o atraktivní, nevšední a dynamické programy, nap. nejrznjší sportovní 
a adrenalinové aktivity, avšak s jejich rozvojovým potenciálem organizátoi hloubji 
nepracují.“ (Profesní sdružení pro zážitkové vzdlávání, 2009) 
 Teambuilding – budování a rozvoj pracovních tým 
„Cílem teambuildingu je systematické budování a rozvoj týmu usilující o zlepšení jeho 
výkonu. Teambuilding pracuje se skupinovou dynamikou, emocemi a uením se vlastním 
prožitkem. Rozvoje dosahuje pomocí pesn sestaveného programu, který úastníky 
vystavuje novým situacím, na které musí reagovat pomocí spolupráce s ostatními. Tyto 
zážitky jsou následn reflektovány ve spolené diskusi, která umožuje transfer zážitk do 
zkušeností penositelných do pracovního prostedí. Teambuilding také napomáhá zlepšení 
vztah a atmosféry na pracovišti. Oblíbeným nástrojem teambuildingu jsou outdoor 
                                                 
3 Profesní sdružení pro zážitkové vzdlávání je nezisková organizace sdružující eské a slovenské firmy 
zabývající se zážitkov zkušenostním vzdláváním. PSZV bylo založeno v roce 2006 a jeho hlavní prioritou 
je garance kvality služeb nabízených jeho leny a to v rovinách odbornosti, bezpenosti a etiky. 
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aktivity, které využívají specifické pírodní podmínky k efektivnímu rozvoji tým.“ 
(Profesní sdružení pro zážitkové vzdlávání, 2009) 
Podle Svatoše a Lebedy (2005, str. 69) jsou teambuildingové programy „ureny 
konkrétním pracovním skupinám (na rozdíl od celofiremních setkání i kurz pro skupiny 
manažer vybíraných napí firemní strukturou) nejastji na startu jejich spoleného 
psobení nebo v etap významných zmn. Jejich hlavním smyslem je pipomenout 
principy týmové práce a rozvíjet pedpoklady a kvality, které jsou pro efektivitu práce 
týmu zásadní.“  
 Management training – trénink manažerských dovedností 
„Prostednictvím outdoorových program lze prezentovat a rozvíjet adu dovedností, 
které mají zásadní vliv na kvalitu manažerské práce. Uve
me napíklad znalost a aplikaci 
vhodných postup ešení nerutinních úkol, prezentování úkolu pracovní skupin, 
koordinaci týmu v prbhu ešení úkolu, stanovování priorit, ízení asu, delegování úkol 
a ešení konflikt. Tréninky tohoto typu mají jasn definované vzdlávací cíle a jsou 
obvykle ureny výbrm manažer na uritém stupni hierarchie firmy.“ (Svatoš, Lebeda, 
2005, str. 71)  
 Outdoor assessment center – hodnotící programy 
Uplatnní klasických technik pináší jen omezený zdroj informací o hodnoceném 
pracovníkovi, což zákonit snižuje kvalitu následného rozhodování. Nejhlubších poznatk 
o jednotlivých pracovnících i uchazeích lze dosáhnout kombinací standardních 
psychodiagnostických nástroj a pozorování reálného chování kandidát pi ešení 
modelových situací. Pro pozorování kandidát v akci obvykle slouží úkoly modelující 
pracovní realitu (modelové situace). Tím, že nejsou obvyklou souástí pracovního ani 
soukromého života (jsou neobvyklé, pekvapivé), nemají na n uchazei vytvoené 
standardní vzorce chování. Projevují se v nich tedy spontánn, pirozen, musejí ukázat 
kreativitu, pohotovost, odhalují mén patrné rysy a tendence svého chování.  
V zájmu objektivity je ale poteba varovat ped peceováním této metody. Jednak je 
zamena pouze na „mkké dovednosti“ a nepostihuje úrove konkrétních odborných 
inností, jež bude uchaze ve své práci uplatovat, jednak cht necht zvýhoduje 
kandidáty, kteí se v outdoorovém prostedí cítí více doma. Proto autoi Svatoš a Lebeda 
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považují za ideální komplexní pístup, který bere poznatky z outdooru jako jeden 
z nkolika zdroj informací o hodnocených pracovnících i uchazeích. (Svatoš, Lebeda, 
2005)  
 
2.1.4 Dlení outdoorových akcí podle jejich formy 
V pedchozí kapitole jsou rozlišené outdoorové akce podle cíl, k nimž smují. Ale ve 
vzdlávání a rozvoji lze dosahovat podobných cíl rznými cestami. V této kapitole jsou 
proto piblíženy rzné typy program z hlediska jejich organizaní stránky. 
 Hromadné outdoorové programy 
Tyto programy jsou zpravidla organizovány jako souást vtších firemních mítink. 
Poty úastník se mohou pohybovat od dvou desítek až k nkolika stm osob. Nejastji 
se odehrávají v bezprostední blízkosti hotelu, v nmž setkání probíhá, ale pi nevhodné 
lokalit, mohou být úastníci odvezeni do atraktivnjší a pro program píhodnjší oblasti. 
Z hlediska cíl jde obvykle o akce typu teamspirit. Vlastní program bývá sestaven tak, 
aby oslovil široké spektrum osob. Jeho tžištm bývají soutžní týmové hry, v nichž 
jednotlivá družstva plní na stanovištích rzné úkoly. Rozdílná mže být i míra zapojení 
lidí. V nkterých pípadech jsou outdoorové aktivity vnímané jako nedílná souást 
programu, jíž se samozejm všichni zúastní, nkdy se jedná o ryze dobrovolné aktivity. 
(Svatoš, Lebeda, 2005)  
 Vícedenní kurzy s pobytem ve stedisku 
„Vícedenní kurzy mají vždy jasn formulované vzdlávací i rozvojové cíle. Jejich 
délka se nejastji pohybuje mezi dvma a tymi dny. Ideální je, odehrávají-li se ve 
stedisku (hotelu), jehož okolí poskytuje kvalitní outdoorové možnosti a skupina zde mže 
být sama, nikým nerušena.“ (Svatoš, Lebeda, 2005, str. 79)  
Komplexní outdoorové kurzy pracují s promyšlenou celkovou dramaturgií. Jednotlivé 
programy na sebe vhodn navazují, aby se jejich úinek vzájemn doploval a rozvíjel. 
Aktivity, rozbory a následná zobecnní tvoí provázaný celek. Bez ohledu na tematické 
zamení kurz se jejich vedlejším produktem stává osobnostní rozvoj (prohlubování 
sebepoznání) a podpora vzájemných vztah ve skupin. (Svatoš, Lebeda, 2005)  
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 Expediní programy 
Termín „expediní kurzy“ pevzala eská outdoorová terminologie z anglosaských 
zdroj. Je na míst íci, že jako velkou nadsázku pro programy, jimž tento název vymezila. 
Zatímco ve Spojených státech, Austrálii i na Novém Zélandu pipomínají „expediní 
kurzy“ skutené objevitelské expedice v ad parametr, v našich podmínkách se jedná 
pouze o náznak takové akce a asto spíše vtší simulaci. Pesto pináší úastníkm 
hluboké, nezapomenutelné zážitky a cenné zkušenosti. 
Tyto kurzy bývají zpravidla využívány pro podporu pozitivních vztah ve skupin a 
jako trénink spolupráce v týmu. Bývají nabízeny skupinám, které již klasickými kurzy ve 
stedisku prošly. Staví ped úastníky reálné úkoly vyplývající z pobytu v pírod a 
z pekonávání pirozených pekážek. Nejde už o hru, ale o reálný problém s reálnými 
dsledky. (Svatoš, Lebeda, 2005) 
 Doplkový outdoor 
„V posledních letech zaala ada manažerských škol využívat outdoorových program 
jako doplku pi svých indoorových školeních. … Nejastji se jedná o plden outdooru 
v rámci dvou až tídenního školení. U tchto akcí lze v zásad vypozorovat trojí rozdílný 
pístup. V prvním pípad slouží venkovní programy ist k odreagování a zábav a 
zážitky nejsou nijak zpracovávány (teamspirit). Pi druhém pístupu je smyslem zaazení 
outdoorových aktivit teambuilding, který se tak vedle samotného vzdlávacího tématu 
stává dalším cílem akce. … Pi tetím pístupu jsou outdoorové aktivity využívány jako 
praktikum pro dokreslení témat, jež jsou pedmtem vlastního školení. V následné 
interpretaci cviení zdrazní lektor úastníkm, jaké obecnjší principy (které byly 
zpravidla probírány v pedchozích lekcích) mla aktivita ilustrovat. … Ve srovnání 
s komplexními outdoorovými kurzy zde bývá nižší propojení zážitku a jeho reflexe a jen 
tžko lze hovoit o celostním pojetí kurzu ve smyslu dramaturgie.“ (Svatoš, Lebeda, 2005, 
str. 83 - 84) 
 Samostatn realizované programy v lanových centrech 
S využitím zahraniních vzor zaala v posledních letech i v esku vznikat 
specializovaná lanová centra. Využívají široké škály atraktivních nízkých i vysokých 
pekážek. „O smysluplnosti využití lanových aktivit v rámci rozvojových program není 
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sporu. Je však otázkou, zda s tímto jediným programovým prostedkem mohou nabídnout 
lanová centra rovnocennou alternativu komplexním outdoorovým kurzm i klasickému 
manažerskému vzdlávání.“ (Svatoš, Lebeda, 2005, str. 84) 
 
2.1.5 Analýza vzdlávacích poteb 
Jak ideáln celý proces probíhá popisuje Medlíková (2010): 
1. Klient/zadavatel specifikuje lektorovi zakázku. 
2.  Domluví si spolu schzku k prodiskutování cíl, konkrétních bod obsahu a výstup 
zakázky. 
3. Na schzce proberou stávající situaci ve firm, v organizaci, oddlení nebo týmu a 
firemní zámry do budoucna, cíle akce, prbh akce vetn zpsob práce 
s úastníky, žádoucí výstupy, vyhodnocení a pípadné následné kroky. 
4.  Vzdlávací akce probhne v domluveném rozsahu a ase. 
5. Dojde k vyhodnocení dopadu akce, eventuáln k následné schzce zadavatele a 
lektora, kde prodiskutují celkový prbh a efektivitu vzdlávací akce, a pokud je to 
žádoucí, domluví i další kroky (poradenství, kouink, další seminá, individuální plán 
jednotlivých úastník…). 
 „Takový postup vtšinou najdete u firem i organizací, které ke vzdlávání pistupují 
systémov. Cílen vzdlávají své lidi, mají jasný zámr, k emu chtjí se svými 
zamstnanci na rzných úrovních pracovního zaazení dospt. Pro lektora je výhodou, že 
vidí ‘odkud a kam jde‘ – navazuje na uritou úrove znalostí a dovedností a je seznámen 
s dlouhodobým smováním v oblasti vzdlávání a rozvoje pracovník.“ (Medlíková, 
2010, str. 34)  
 „ … analýzy slouží k bližšímu poznání zázemí firmy a lidí, které budete školit i jinak 
rozvíjet. Slouží k identifikaci problému, protože zadavatel si ho leckdy neuvdomuje. 
Stejn tak pomáhají lektorovi pipravit se na možné obtíže pi vzdlávací akci …“ 
(Medlíková, 2010, str. 36) Podobný názor zastává ve své knize i Gilbertson (2006), který 
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píše, že ujasnní si pravidel a nastavení oekávání toho, co chce skupina dlat a toho, jak 
bude akce probíhat, je naprosto nezbytné uinit ješt ped zaátkem akce. 
ANALÝZA ZAKÁZKY 
   
PVODNÍ CÍL PROGRAMU 
 








jak si zadavatel pedstavuje ideální cíl, 
emu má program sloužit, jaké 
kompetence má v lidech rozvíjet, jaký 
obsah by zdadavatel preferoval a pro 
 
co se v souasné dob ve firm dje, kde 
jsou chyby a jaké, co lidé nyní dlají, jaké 
jsou jejich kompetence a nápl práce, co 
úastníci vidí jako své vzdlávací poteby 
   









dohoda zadavatele a lektora o obsahu a 
programu vzdlávací akce na základ 
vzájemného vyjasnní si situace 
 
debata s potenciálními úastníky vzdlávací 
akce, rozbor podklad, informace o 
absolvovaném vzdlávání úastník… 
   
Tabulka . 1: Analýza zakázky 
Zdroj: Medlíková, 2010, str. 36 
 
„Pokud nemáte možnost provést skutenou analýzu vzdlávacích poteb, zajistte si 
pedem alespo následující informace: 
- Co má být cílem a výstupem vzdlávací akce? 
- Úastníci téma už probírali nebo je pro n nové? 
- Jakou mají motivaci ke vzdlávání – vybrali si akci sami, byli nominováni, poslal je 
tam šéf, protože nco neumí a mají se to tam nauit…? 
- Mají úastníci njaká oekávání od vzdlávací akce? 
- Kolik bude úastník, jakého jsou vku, kolik je mezi nimi junior a kolik zkušených 
pracovník, kolik muž a kolik žen? Na jakých pozicích pracují? 
- Bude vzdlávací akce ním pokraovat, budou na ni navazovat další kroky?“  
(Medlíková, 2010, str. 37) 
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2.1.6 Cíle kurz 
Základními didaktickými kategoriemi ve vztahu k procesu vyuování podle Medlíkové 
(2010) jsou: 
- analýza uiva (klíové pojmy a skutenosti, urení obtížných prvk ve vztahu 
k uícímu se subjektu atd.); 
- cíle vyuování (zejména vztah cíl – výstup celého procesu); 
- didaktické zásady (interakce mezi uitelem a uícím se subjektem, zpsob pedávání 
informací, ešení konfliktních situací atd.); 
- vyuovací metody (konkrétní zpsoby pedávání informací, aktivizace uících se 
subjekt, vytváení pam	ové stopy, podpora vybavování informací atd.); 
- organizaní formy vyuování (jak bude proces probíhat, aby podporoval všestranný 
rozvoj osobnosti) 
- didaktické prostedky a pomcky (použité nástroje); 
- hodnocení a klasifikace (podoby evaluace, jejich úel a zaazení). 
 
Za cíl vzdlávací akce lze považovat to, co si zadavatel peje a eho chce lektor 
dosáhnout. Jinak eeno, jedná se o zámr lektora. Výstupem vzdlávací akce je to, s ím 
lidé ve finále odcházejí (obdrželi informace, pochopili problematiku, natrénovali techniku, 
pijali zmnu, umjí aplikovat uritou dovednost…). Jinak eeno, jedná se o výsledek pro 
úastníky. (Medlíková, 2010) 
„Toto didaktické vymezení je dležitou složkou scénáe, a tudíž i asto diskutovaným 
tématem pi jednání zadavatele a lektora pi analýze zakázky. Vyplatí se, zeptat se, zda má 
zadavatel jasno v cíli a výstupu. Pokud ne, je na lektorovi, aby si ped vlastní realizací akce 
tyto skutenosti upesnil.“ (Medlíková, 2010, str. 43)  
Základem dobré akce jsou jasn urené cíle, které íkají, pro akci dláme a co by mlo 
být jejím výsledkem. 
„Stanovení cíl patí k základním úkonm, které je poteba udlat ped realizací akcí. 
Ml by se na nm podílet celý realizaní tým, aby byli všichni jeho lenové ztotožnni 
s definovanými cíli. Definované cíle slouží pi sestavování programu akce, kdy zaazujeme 
jednotlivé programy tak, aby naplovaly vytyené cíle. Stanovení cíl nám také pomáhá 
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pi hodnocení úspšnosti akce, kdy mžeme jednoduše zhodnotit naplnní jednotlivých 
vytyených cíl.“ (Hanuš, Chytilová, 2009, str. 137) 
Na rozmezí psychologie, pedagogiky a hlubší teoretické analýzy stojí teorie 
optimálního prožívání založená na pojmu plynutí (flow), kterou zformuloval M. 
Csikszentmihalyi (1996). Ve stavu plynutí se lovk natolik soustedí na vykonávanou 
innost (na bezprostední prožívání), že jí piazuje maximální dležitost. „Mezi hlavní 
principy této teorie se adí postulování prožitku jakožto obsahu vdomí (proto jsem 
svoboden od vnjšího nátlaku – nap. reklamy i okolí – na mj zpsob prožívání), 
formulace autotelického prožívání, tj. skutenosti, že optimální zážitek je sám sob cílem, 
i hodnocení stavu plynutí transformujícího naše já k vtší komplexnosti, propracovanosti 
a ucelenosti.“ (Jirásek, 2004, str. 13) 
To, zda nás uení baví, je tedy mimo jiné dáno obtížností úkolu, tím jaké emoce v nás 




Obr. . 2: Optimální smování cíl 
Zdroj: Vlastní zpracování podle Nelson (2010)
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Jinými slovy, obtížnost a „zajímavost“ úkol (problém) ve vzdlávacím procesu je 
teba peliv volit. Pokud zvolíme nízkou obtížnost, úastníci se budou nudit. Vysoká 
obtížnost vede naopak ke stresu.  
Cíle v zážitkové pedagogice „mohou být vytyovány a dosahovány v rznorodém 
prostedí (školním i mimoškolním, pírodním i kulturním), v rozmanitých sociálních 
skupinách (diferencovaných vkem, sociálním statusem, profesním postavením i dalšími 
demografickými faktory) a naplovány nejrznjšími prostedky (hrami všech typ, 
modelovými situacemi, tvoivostními a dramatickými dílnami, besedami a diskusemi, 
fyzicky i psychicky náronými výzvovými situacemi, sebepoznávacími i k týmové 
spolupráci smujícími aktivitami). Pro zážitkovou pedagogiku je prožitek vždy pouhým 
prostedkem, nikoliv cílem. Cílem pro ni zstává staroecký výchovný ideál, všestranný 
rozvoj k harmonii smující osobnosti.“ (Jirásek, 2004, str. 14 - 15) 
Prvním krokem pro sestavování „celku“ je ujasnní cíl. inera (2007) rozlišuje mezi 
temi rovinami možných cíl: 
1. individuální cíle 
2. skupinové cíle 
3. kurikulární cíle 
„Jako individuální cíle mžeme chápat oekávání úastník i organizátor akce. 
Individuálními cíli mže být pání seznámit se, rozvinout své specifické dovednosti, užít si 
relax i ešit uritý vlastní problém. 
Individuální cíle jsou pítomny v každém výchovném projektu, to ale neznamená, že 
musí být jeho hlavním východiskem – spíše by na n nemlo být zapomínáno. Individuální 
cíle dále mají zásadní význam u kurz terapeuticky orientovaných i kurz zamených na 
rozvoj sociálních kompetencí, kde ásten mohou splývat s cíli kurikulárními. 
Skupinové cíle mžeme chápat zejména jako potebu skupiny integrovat se do 
funkního celku. Pro nkteré typy projekt (nap. teambuildingové pobyty pro firemní 
zamstnance) mohou být tyto cíle zásadní. Skupinové cíle je možné vyjádit následujícími 
zpsoby: 
 Spolené úsilí skupiny zvládnout uritý úkol i téma. 
 Posílení schopnosti skupiny samostatn fungovat jako tým. 
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 Zážitek jedinenosti ze sdílení cíl a asu s blízkými lidmi. 
Kurikulární cíle jsou vyjádením toho, jakým zpsobem a obsahem chce organizátor 
akce své studenty i úastníky ovlivnit. Mžeme rozlišit nkolik rovin kurikulárních cíl: 
1. Znalosti, porozumní – zde mže jít jak o pedání dílích dat, tak o obecnjší 
ovlivnní porozumní a vhledu do uritého problému, situace. 
2. Postoje, hodnoty – ovlivnní toho, jakým zpsobem úastníci v rámci tématu hodnotí, 
co považují za dobré, správné, krásné atd. 
3. Dovednosti, jednání – ovlivnní jak konkrétních osobnostních kompetencí, tak 
zpsobu jednání a chování úastník. 
Pestože pomr mezi mírou zastoupení jednotlivých rovin cíl mže být rzný, dobrý 
projekt by ml do urité míry pracovat se všemi.“ (inera, 2007, str. 29 - 31) 
 
Obr. . 3: Prolínání cíl 
Zdroj: inera, 2007, str. 31 
Jak uvádí Armstrong (2006), správné profesní nebo pracovní cíle jsou: 
 v souladu s hodnotami spolenosti a s cíli jednotlivých oddlení i celé organizace; 
 pesné - jasn a pesn definované, obsahují pozitivní slova; 
 obtížné - je teba, aby povzbuzovaly k vysokým standardm výkonu a podporovaly 
pokrok; 
 dosažitelné - v rámci schopností každého lovka. Je teba objasnit jakákoliv omezení, 
která mohla ovlivnit možnost jednotlivce dosáhnout úspchu; mže sem patit 
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napíklad nedostatek zdroj (penz, asu, zaízení, podpory ze strany ostatních lidí), 
nedostatek zkušeností nebo tréninku, vnjší faktory, které daný lovk nemohl ovlivnit, 
a tak dále; 
 schválené manažerem a lovkem, jehož se týkají. Cílem je poskytnout vlastnictví, 
nikoliv uložení cíle, i když mohou nastat situace, kdy bude teba daného lovka 
pesvdit, aby pijal vyšší standardy, než ví, že je schopen splnit; 
 asov vymezené - dosažitelné v rámci definovaného asového plánu (to se však netýká 
stálých cíl); 
 orientované na týmovou práci - mly by zdrazovat týmovou práci, ale i úspchy 
jednotlivce. 
 
Nkteré organizace používají pro definici správného cíle akronym SMART 
(MOUDRÝ). Podle Armstronga (2006) zkratka SMART znamená: 
S (stretching)  = rostoucí 
M (measurable) = mitelný 
A (agreed)  = schválený 
R (realistic)  = realistický 
T (time-related) = asov vymezený 
Nkteí autoi ale piazují písmenu S anglický název „specific“, tzn., aby byl cíl 
specifický. Rozpor je i u písmena A - Armstrong piadil k této ásti zkratky anglický 
termín „agreed“, ili schválený. Setkáváme se ale i se slovem akceptovaný tzn., že 
písmenu A se dá piadit i anglický pojem „accept“. Bartoníková (2007) dokonce uvádí i 
tetí variantu a to, že cíl má být „ambiciózní“, neboli že písmeno „A“ reprezentuje to, jak si 
budeme svého cíle cenit, pokud ho dosáhneme. 
Podle Bartoníkové (2007) SMART cíl nepoítá s individuálními vlastnostmi lovka a 
jejich vlivem na to, jak snadno nebo nesnadno se mu bude cíle dosahovat. V zahranií se 
z tohoto dvodu zaala používat metoda více šitá každému lovku na míru. Tato metoda 
obsahuje ješt dva další parametry – „E“ a „R“. Ze zkratky „SMART“ se tak stává 
„SMARTER“ (tj. anglicky „chytejší“):  
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E (exciting) = motivující, vzrušující 
R (recorder) = zaznamenaný 
„Tyto dva parametry se ukazují jako nesmírn dležité pedevším pro to, jak snadno 
budeme úspchu dosahovat. Parametr ‘E‘ uruje, nakolik smysluplný a zárove zábavný 
cíl pro nás je. Je-li totiž náš pracovní cíl propojen s našimi vlastními zájmy a potebami, 
jsme s ním pln ztotožnni, a tím pádem jsme i vysoce motivováni ho dosáhnout. Jsme pak 
schopni pekonávat i obtížné pekážky, protože svému cíli prost víme a samotnou cestu 
k jeho dosahování už bereme jako nco zajímavého a vzrušujícího.“ (Bartoníková, 2007, 
str. 105) 
„Parametr ‘R‘ znamená zase viditelný závazek. Máme-li v hlav njakou pedstavu, je 
to jen zaátek, konkrétní obrysy dostanou naše myšlenky teprve tehdy, když je dáme na 
papír a popíšeme. Proto se pi zmnových krocích tolik doporuuje psát deníky a kreslit 
grafy, které monitorují vývoj. Co je napsáno, bereme úpln jinak, než pokud je to jen 
eeno.“ (Bartoníková, 2007, str. 106) 
Aby cíl outdoorového kurzu sploval druhou z podmínek SMART cíl, tzn. aby byl 
mitelný, musí být cíl kurzu velmi dkladn propracován. Jakub Švec doporuuje 
používat pi formulování cíl outdoorových kurz tzv. Bloomova slovesa – jedná se o tzv. 
akní slovesa. Cíl kurzu by potom nezaínal slovesy jako „zná“ i „ovládne“, ale slovesy 
„vyzkouší si“, „aplikuje“ atp. 
Termínované jsou naopak cíle zážitkových akcí vždy – akce má omezenou délku, 
bhem jejího trvání se mžeme pokusit cíle naplnit. Zbývající ti charakteristiky je však 
dležité zohlednit: 
- Specifické cíle: ím konkrétnjší, tím lepší. 
- Akceptované všemi: všichni úastníci by mli cíle pijmout za své. 
- Realistické cíle: nechtít toho píliš mnoho souasn. Osvdenou pravdou je, že na 
jeden outdoorový kurz pipadá jeden hlavní cíl. 
Pro zodpovzení otázky, co tedy mže být cílem zážitkové akce, je níže uvedeno 
nkolik typických píklad cíl dle Pelánka (2008). Pro pehlednost jsou rozdleny podle 
jejich smování: 
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- Cíle orientované na úastníky: vzdlávání v urité oblasti, trénink konkrétních 
dovedností, osobní rozvoj, zamyšlení se nad životem, sebepoznávání, rozvoj 
sebedvry, rozvoj fyzické kondice. 
- Cíle orientované na kolektiv a vztahy: vytváení, stmelování a posílení kolektivu a 
vztah mezi úastníky.  
Ale napíklad podle Jakuba Švece, externího uitele zážitkového vzdlávání na FF UK, 
outdoorové kurzy mohou mít tyi druhy cíl a to prožitek, znalost, dovednost (návyky) i 
zmna postoj. 
 
2.1.7 Hodnocení naplnní cíl kurzu 
„Vtšina (asi 70 %) rozvojových program v oblasti ‘mkkých‘ dovedností 
realizovaných v rámci Evropské unie nemá v sob zabudováno mení efektu. Pro srovnání 
v USA je to mén než 30 %.“ (Hroník, 2007, str. 177) 
Každá vzdlávací aktivita si v prvním plánu klade za cíl zvýšit pracovní výkon. Proto 
nezbytn potebuje vdt, v jaké míe realizovaná aktivita naplnila svj cíl. K tomu je 
poteba zajistit, jak již bylo uvedeno výše, aby vzdlávací cíle byly pokud možno i 
SMART cíli.  
Vzdlávací cíle „by tedy mly: 
- být specifikované vzhledem k vymezeným potebám, 
- vycházet z požadovaných výkonových standard na daném pracovišti, 
- vyjadovat, za jakých podmínek a v jakém ase je lze vyhodnocovat, 
- umožovat hodnocení individuálních studijních výsledk a hodnocení vzdlávací nebo 
rozvojové aktivity, 
- poskytovat manažerm vzdlávání, organizátorm, tvrcm kurz, lektorm a 
úastníkm jasné vodítko, kam ve vzdlávání smovat.“ (Barták, 2007, str. 17-18). 
Základním problémem vyhodnocování výsledk vzdlávání i vyhodnocování úinnosti 
vzdlávacího programu je stanovení kritérií hodnocení. 
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„Metody mení se mohou systematizovat podle rzných hledisek. Nejastji se 
metody dlí podle toho, zda následují bezprostedn po vzdlávací aktivit nebo až po 
uritém odstupu, a podle toho, kdo je autorem hodnocení (samotný úastník nebo nkdo 
zvení). Jiné hledisko se uplatní podle formy záznamu. Hodnocení mže být ve form 
‘tužka-papír‘ nebo v elektronické podob.“ (Hroník, 2007, str. 178) 
Rozšíeným a známým lenním metod mení je model, který vychází z 
Kirkpatrickova píspvku.  
Podle Kirkpatricka mžeme mit pínos vzdlávání na 4 základních úrovních: 
1. úrove „Reaction“ – zde se mí bezprostední reakci úastník po vzdlávání 
(dotazníky spokojenosti nebo rozhovory), ideáln ihned po kurzu nebo do jednoho dne 
po kurzu. Zjiš	uje se, zda byl úastník s kurzem spokojený, zda se domnívá, že daný 
kurz byl pínosný, zda získané poznatky využije v praxi apod. 
2. úrove „Learning“ – mí se zmna (posun) vzdláváním získaných postoj, 
dovedností, znalostí (dotazníkem, interview, hraním rolí, video rozborem modelové 
situace, didaktickým testem,…), provádí se pibližn do jednoho týdne po kurzu. 
3. úrove „Behavior“ – mí dopady na „pracovní“ chování úastník, na jejich bžný 
život, mí tedy aplikaci do praxe (baterie dotazník /nap. úastníkm vzdlávání a 
lidem v jejich okolí/, pozorováním pi práci, navozením pracovní situace, nezávislým 
odborníkem pozorujícím aktivitu hodnoceného, …), provádí se cca dva až šest msíc 
po kurzu. Odpovídá se na otázky typu: Byly zmny v innosti a výkonnosti úastníka 
patrné a mitelné, když se vrátil zpt do své pracovní role? Byly zmny v chování a 
v úrovni nových znalostí trvalé? Apod. 
4. úrove „Results“ – zde se jedná o snahu mit výsledky vzdlávání (nap. návratnost 
investovaných financí). U tohoto bodu je nesmírn dležité, jaké jsou odpovdi na 
otázky: „Pro vlastn vzdláváme?“ a „Co je cílem vzdlávání v naší firm?“ Tyto vci 
se pak pomocí více i mén komplikovaných statistických metod snaží mit na této 
úrovni. Provádí se nejastji pl roku po skonení vzdlávací akce i projektu. asto se 
porovnává vstupní a výstupní úrove a mí se, zda nastala zmna, jak velká a jak se to 
projevilo po materiální stránce. Zkoumají se klíové ukazatele výkonnosti, jako jsou 
objemy, hodnoty, procenta, návratnost investic a kvantifikovatelné aspekty výkonu 
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organizace, napíklad poet stížností, fluktuace zamstnanc, opotebení, poruchy, 
plýtvání, hodnocení kvality, dosažení standard, rst atd. (Chapman, 2009) 
 K emu mže sloužit evaluace 
„Evaluace jako výstup ze vzdlávací akce je povinnost, poteba i potšení. Evaluace 
mže sloužit jako: 
1. zptná vazba k lektorskému výkonu; 
2. cesta veejné manifestace názoru klienta; 
3. zpsob ocenní; 
4. ochrana lektora ped možnými budoucími chybami; 
5. informace ke zmnám; 
6. vcný a doložitelný doklad; 
7. zveejnitelný marketingový a PR nástroj (pochopiteln se souhlasem klienta); 
8. podklad pro další nabídku i obchod.“ 
(Medlíková, 2010, str. 104) 
 
 Píjemci vyhodnocení vzdlávací aktivity 
V zásad platí, že zpracované výsledky mení dostávají všichni zainteresovaní. 
Obvykle to jsou: 
- nadízený úastník vzdlávací aktivity, 
- manažer rozvoje lidských zdroj, 
- nadízený lektora, 
- lektor, 
- úastníci.  
 Závrená zpráva 
Výsledky mení jsou obvykle zpracovány do závrené zprávy ze vzdlávací aktivity. 
Tato zpráva obsahuje nejen pehled uskutenných mení, ale i interpretace. Závrená 
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zpráva je posléze prezentována zainteresovaným. Takový prbh je však pedstavitelný u 
komplexního pojetí. Bylo by nereálné jej realizovat po každé vzdlávací aktivit.  
„V literatue i v praxi lze nalézt dosti širokou škálu pístup k hodnocení výsledk 
vzdlávání a úinnosti vzdlávacího programu. Nejastji je proces hodnocení rozlenn 
na adu dílích hodnocení, piemž v nkterých pípadech se rozlišují jednak bezprostední 
a zetelné úinky vzdlávání a jednak potenciální nebo perspektivní úinky. Hodnocení se 
pak obvykle zamuje na následující otázky: 
a) Zkoumá se, zda pi vzdlávání byly použity adekvátní nástroje, tj. metody vzdlávání, 
technické vybavení, asový plán, ale i obsahová stránka vzdlávání. 
b) Zkoumá se odezva, postoje a názory úastník vzdlávání samých (zdá se, že jde o 
nejastji používanou metodu získávání podklad pro hodnocení, a to navzdory 
nebezpeí mnohdy znaného subjektivního zkreslení). 
c) Zkoumá se míra osvojení rozvíjených znalostí nebo dovedností. Zpravidla se k tomu 
používá testování úastník bezprostedn po ukonení vzdlávání. 
d) Zkoumá se, do jaké míry uplatují absolventi vzdlávání v praxi, tj. pi vykonávání své 
práce, znalosti a dovednosti, na které se vzdlávání zamilo, jak se zmnilo jejich 
pracovní chování.“ (Koubek, 2009, str. 276)  
ím jasnjší je cíl na zaátku, tím snadnjší je jeho následné hodnocení. Ne vždy lze 
stanovit jasná kritéria – nap. jak se pozná vtší stmelenost kolektivu? To je veliina 
mitelná pouze podle subjektivních výpovdí lidí, což je ovlivnno aktuálním dním ve 
skupin. 
„Nelze ani zapomínat na to, že výsledek vzdlávání do znané míry závisí na tom, jaká 
je motivace pracovník se vzdlávat, jaké je klima v organizaci ve vztahu ke vzdlávání, 
jak se všeobecn v organizaci využívá pracovní doba a kvalifikace pracovník, jaká je 
kontrola pracovník atd.“ (Koubek, 2009, str. 276) 
 Setkání se zadavatelem  
Schzka pibližn 7 – 14 dn po akci za úelem zptné vazby a návrhu dalších krok. 
Probírá se prbh akce, zapojení poslucha, jejich preference a zejména bezprostední 
dopad akce na práci úastník i na jejich chování. Souástí je i plánování pokraujících 
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aktivit, další vzdlávání, úkoly pro jednotlivce a jejich vyhodnocování apod.“ (Medlíková, 
2010) 
 Dotazníky 
„Nejastjší forma vyhodnocení. Okamžit po akci vyplují úastníci dotazník mící 
jejich spokojenost se vzdlávací akcí. Rychlé, ale mén efektivní než pedcházející formy 
evaluace, velice záleží na formulaci otázek v dotazníku.“ (Medlíková, 2010, str. 40) 
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3 VLASTNÍ EŠENÍ 
 
3.1 Téma versus cíl oudoorového kurzu 
Na poátku uebního procesu je nutné si stanovit cíl, tedy to, kam se smuje. Velmi 
asto se pi stanovování cíl vychází z njakého obecnjšího tématu. Mezi tématem a 
cílem kurzu je znaný rozdíl. Pod pojmem „téma kurzu“ se rozumí vtšinou jednoslovný 
výraz v podob podstatného jména – napíklad asertivita, komunikace, delegování, ale i 
vedení lidí, týmová práce atp. Jedná se tedy o velmi obecné vyjádení, eho by se ml 
outdoorový kurz týkat. Zatímco pojem „cíl kurzu“ už je, na rozdíl od tématu, co nejvíce 
specifický a pokud možno vyjáden tak, aby se jeho naplnní dalo po absolvování kurzu i 
mit. Pro co nejpesnjší formulování cíle kurzu slouží jednoduchá pomcka – cíl by ml 
zaínat nejdíve vyjádením KDO, tzn., koho se konkrétní cíl vlastn týká, poté následuje 
AKNÍ SLOVESO, napíklad vyzkouší si, aplikuje, používá atp. a závr obvykle tvoí 
upesnní, CO konkrétn chceme, aby daná osoba si vyzkoušela, aplikovala, znala atd. 
Pesná podoba cíle mže tedy napíklad znít: „absolventi outdoorového kurzu umjí 
používat alespo ti asertivní techniky pi ešení konflikt na pracovišti“. 
Práv tento znaný rozdíl mezi vyjádením obecného tématu a zcela konkrétního cíle 
kurzu – tj. v jejich odlišné pesnosti formulace, si vtšina objednavatel outdoorových 
kurz ani neuvdomuje. A pi tom úrove efektivity vzdlávací složky takových kurz 
záleží pedevším na co nejpesnjším vyjádení cíle kurzu. (Turecká, 2010, str. 38 – 39) 
 
3.2 Oekávání vedoucích pracovník od metody outdoor 
trainingu 
V odborném periodiku – v Gymnasionu, asopise pro zážitkovou pedagogiku (. 1, 
z roku 2004), byly uveejnny odpovdi z ankety realizované mezi personalisty, kteí si 
outdoorové programy pravideln objednávají. Mezi hlavní otázky patilo:  
„Co vám íká pojem ‘zážitková pedagogika‘?  
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Uit se nové vci vlastním prožitkem, vyrovnat se s pocitem, který mám ped nebo po 
zážitku, propojit si tento zážitek s reálnou situací. 
Co vám íká pojem ‘outdoor training‘?  
Aktivity mimo školící místnost, spojené se sportem, možnost si vyzkoušet nco nového, 
dostat se do mimoádné situace, ešit zdánliv jiné problémy. 
K jakým úelm objednáváte kurzy realizované metodou outdoor trainingu? Co od metody 
oekáváte?  
Je to pedevším teambuilding – vidt se jinak než v kancelái, na jednání… Uvdomit si 
chování, rozhodování, jednání – jak celého týmu, tak i koleg jako jednotlivc. 
Oekáváme vtší otevenost, lepší komunikaci, vtší osobní znalost navzájem, vytvoení 
jiných skupin než jen pracovních, zábavu, uvolnní.“ (Kížová, 2004, str. 32)  
„Z odpovdí vyplývá, že personalisté, kteí metodu outdoor trainingu využívají pro 
firemní vzdlávání, mají i základní pehled o významu hlavních termín z této oblasti. 
Zajímavé ovšem je, že z pohledu personalist se jedná pedevším o teambuilding, který si 
ze široké nabídky typ outdoorových kurz nejastji pro své firmy objednávají. A že si 
tento produkt spojují pedevším se zábavou, uvolnním a s možností setkat se se svými 
kolegy i jinak než jen na pracovišti. Z rozhovoru s Janem Polákem, projektovým 
manažerem spolenosti Outward Bound – eská cesta, spol. s r.o., naproti tomu ale jasn 
plyne, že se jedná o funové akce, které jsou nejastji od klient poptávány. Pan Polák 
v rozhovoru uvedl, že z celkového potu všech eskou cestou realizovaných outdoorových 
kurz se jedná o teambuildingy pouze v necelých 30 % pípad, zatímco celá polovina 
všech uskutenných akcí pipadá na akce typu ‘fun‘. Upozornil m ovšem na skutenost, 
že absolutní vtšina trhu – klient – pod oznaením ‘teambuilding‘ vyžaduje pedevším 
zábavný prvek.“ (Turecká, 2010, str. 42 - 43) 
„Z tohoto se dá usuzovat, že i pes již pomrn dlouhou psobnost outdoorových kurz 
na eském trhu se vzdláváním, odborníci z praxe (personalisté, manažei, vedoucí tým) 
stále nerozlišují dílí nuance mezi jednotlivými typy kurz. Jelikož jsou to práv funové 
akce, které mají úastníkm nabídnout pedevším zábavu, odreagování a zprostedkování 
nevšedního zážitku vetn navození vztah a pocitu sounáležitosti se skupinou. Na rozdíl 
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od toho teambuldingové kurzy si kladou za cíl systematicky budovat a rozvíjet tým a 
usilovat o zlepšení jeho výkonu.“ (Turecká, 2010, str. 43) 
„Práv z tchto dvod - terminologického chaosu - se eská cesta rozhodla 
v komunikaci se zákazníkem pln vyvarovat slova ‘teambuilding‘ a ve své produktové ad 
ho výlun nahradila eským výrazem ‘rozvoj tým‘.“ (Turecká, 2010, str. 43) 
 
3.2.1 Vzdlávání manažer metodou outdoor trainingu 
Skuteností je, že s využitím metody outdoor trainingu lze ovlivnit vtšinu klíových 
manažerských kompetencí, jako jsou komunikaní a prezentaní dovednosti, asertivita, 
delegování, vyjednávací a pesvdovací dovednosti apod. Podle Mazurka (2006) nelze 
metodou outdoor trainingu ovlivnit pouze rozvíjení odborných znalostí manažer. Ale i 
tento typ vzdlávání mže být zážitkovými i outdoorovými technikami doplnn.  
Pro pehlednost je daná problematika uvedena v tabulce klíových kompetencí v 
píloze B. 
Jak uvádí Mazurek (2006), eská manažerská asociace definovala další v souasnosti 
vnímané hlavní rezervy eských manažer. Podle asociace se jedná o nedostatky 
pedevším v tchto oblastech: 
 zpsoby ízení, delegování, vedení porad, ešení konflikt, efektivní komunikace, 
prezentaní dovednosti, projektové ízení, psychologické aspekty vyjednávání, 
zvyšování psychické odolnosti, hospodaení s asem, týmová práce, vedení a motivace 
lidí, asertivní chování atd. 
„Na rozvoj všech tchto manažerských dovedností lze aplikovat metodu outdoor 
trainingu a v praxi k tomu také dochází. Outdoor training lze tedy hodnotit jako metodu 
velice komplexní, která se zabývá tém všemi v souasné dob dležitými oblastmi 
rozvoje manažer. Pro vzdlávání vedoucích pracovník je tato metoda velmi úinná 
pedevším z dvodu vzdlávání na základ vlastní zkušenosti, zážitku, a následné zptné 
vazby od pozorovatel nebo úastník.“ (Mazurek, 2006, str. 47) 
Jaká je situace v možnostech rozvoje problematických manažerských dovedností 
vymezených eskou manažerskou asociací zobrazuje tabulka v píloze C. 
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Otázkou cíl outdoorových kurz se zabývalo již nkolik diplomových prací.  Pro 
doplnní dané problematiky jsou v píloze této práce uvedeny seznamy možných cíl 
outdoorových kurz dle dat získaných ze závrených prací absolvent FTVS UK. Jedná 
se o obhájené práce již zmiovaného autora M. Mazurka a autorky Evy Vyšatové.  
 
3.2.2 Vzdlávání pracovních tým metodou outdoor trainingu 
Pi vytváení pracovního týmu by mly být podle Mazurka (2006) rozpoznávány, 
respektovány a pokud možno posilovány: 
 mezilidské vztahy 
 komparativní výhody jednotlivých len týmu 
 odborné znalosti 
 vhodnost jedinc pro týmovou práci 
 vhodný vedoucí týmu – pirozená autorita 
 
Také by mla být podporována a rozvíjena: 
 dobrá znalost len týmu navzájem 
 pípadn rychlé a bezproblémové zalenní nového lena týmu 
 dvra 
 efektivní komunikace 
 uvdomování si své pozice a dležitosti v týmu 
 proces a systém týmové práce 
 motivace jednotlivých len týmu 
 
V týmové práci by se naopak mlo vyvarovat a snažit se eliminovat: 
 pocit anonymity len týmu 
 skupinový efekt nicnedlání 
 nejasné vymezení pravomocí a odpovdností 
Opt se zde Mazurek (2006) pokusil o porovnání tchto žádoucích a nežádoucích 
aspekt týmové práce s možností je pozitivn ovlivovat prostednictvím metody outdoor 
trainingu. Z jeho práce vyplývá, že jednotlivé aspekty práce v týmu lze opravdu metodou 
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outdoor trainingu více i mén ovlivovat. Stejn jako tomu bylo v pípad manažer, 
nelze ovlivnit pouze jedinou oblast, která nebývá pedmtem tohoto vzdlávání, a to 
rozvíjení odborných znalostí len týmu. Také tato sféra - prohlubování odborných 
znalostí – však mže být metodou outdoor trainingu efektivn doplnna. 
Celou situaci dokresluje tabulka aspekt skupinové práce v píloze D. 
 
3.3 Vyhodnocení dotazníkového šetení 
Tato ást práce je vnována popsání a zhodnocení samotného procesu výbru cíl 
outdoorových kurz. Daná problematika je nahlížena jak z pohledu objednavatele kurzu, 
tak z pohledu ešitele zakázky. K získání potebných informací slouží dotazníkové šetení 
u ty organizací, které si tento typ vzdlávání pravideln objednávají. Dále je využito 
rozhovor s projektovými manažery ze dvou organizací zabývajících se realizací 
outdoorových kurz. Konkrétn se jedná o pana Jana Poláka z organizace Outward Bound 
– eská cesta, spol. s r.o. a  pana Radka Kobzu projektového manažera organizace Project 
Outdoor s.r.o.  
 Dotazník pro objednavatele outdoorového kurzu, který byl použit ke sbru dat, lze 
nalézt v plném znní v pílohách této práce jako Pílohu A. Tento dotazník je rozdlen do 
ty na sebe navazujících oddíl. Data získaná z dotazník jsou v následujících 
subkapitolách interpretována a následn také komentována. 
 Je nutné zdraznit, že jelikož se dotazníkového šetení zúastnili pouze tyi 
respondenti, nelze na základ získaných údaj vyvozovat závry platné pro celý základní 
soubor, tj. pro všechny organizace psobící na eském trhu, které si outdoorové kurzy 
objednávají. Tyto informace lze však porovnat se zkušenostmi produktových manažer 
z outdoorových organizací. Získaná data lze také komentovat vzhledem k „ideální situaci“ 
nastínné v teoretické ásti této práce. 
 Pro pehlednost jsou respondenti v následujícím textu oznaování velkými písmeny 
abecedy, napíklad respondent A, respondent B atd.   
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3.3.1 Informace o organizaci 
Data z tohoto oddílu slouží k bližší charakteristice podnik, které si outdoorové kurzy 
objednávají. Jelikož se jedná o malý výbrový soubor respondent, získané informace 
z této ásti poslouží jen jako dokreslení odpovdí na otázky z ostatních oddíl dotazníku. 
Lze se totiž domnívat, že existují jisté zákonitosti mezi právním typem organizace i 
potem zamstnanc a napíklad procesem výbru cíle kurzu i cílem samotným.  
Krom kontaktních údaj v tomto oddílu umístny otázky o právním typu organizace a 
potu jejích zamstnanc. Šetení se zúastnili dv píspvkové organizace (respondenti A 
a B), jedna akciová spolenost (respondent C) a organizace s ruením omezeným 
(respondent D). 
Podle zkušeností Jana Poláka, projektového manažera eské cesty, spol. s r.o., jsou 
nejastjšími objednavateli kurz organizace právního typu spolenost s ruením 
omezeným. Na druhém míst jsou pak akciové spolenosti. Organizace typu veejn 
prospšná spolenost i obanská sdružení poptávají, podle Poláka, outdoorové kurzy zcela 
ojedinle. Stejného názoru je i pan Kobza, který dodává, že v objednávání outdoorových 
kurz jednoznan vyhrává soukromá sféra nad státní. 
Další ze zjiš	ovaných charakteristik je poet zamstnanc organizace/poboky. 
Spolenost s ruením omezeným, akciová spolenost a jedna z píspvkových organizací 
zamstnává více než padesát zamstnanc, druhá píspvková spolenost uvedla rozmezí 
11 – 50 zamstnanc. Jedná se tedy pedevším o stedn velké podniky.  
 
3.3.2 Objednávka outdoorového kurzu 
Tento oddíl slouží ke zjištní proces v organizaci, které pedcházejí objednání 
konkrétního kurzu. Otázky jsou míeny ke zjištný mechanismu volby cíle, schvalování a 
objednávání kurzu v organizacích. Úvodní otázka byla otázka otevená, to proto, aby se 
pedešlo ovlivnní odpovdi respondenta. Mohlo by totiž dojít ke zkreslení i zjednodušení 
popisu tohoto procesu. Vtšina dalších otázek v tomto oddílu jsou již otázky uzavené, 
jelikož jejich cílem je se doptat na relevantní informace k procesu objednávání kurzu, které 
respondent nemusel v úvodní otevené otázce uvést. 
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Na úvodní otázku „Popište proces, jak ve Vaší organizaci, probíhá výbr a zadání 
outdoorového kurzu?“ respondent A odpovdl v bodech, že nejdíve dojde ke stanovení 
cíl, poté následuje oslovení organizací a výbr organizace. Bohužel, jde o velmi obecný 
popis, proto je nutné se zamit na odpovdi v následujících otázkách.  
Respondent B, editelka pražské ZŠ, na tuto otázku odpovídá, že „editel v prbhu 
roku shromaž
uje vhodná témata k proškolení nebo zážitku. editel vyhledá a) vhodnou 
organizaci, které témata sví + domluví zážitkové aktivity navíc, b) vhodné lektory – dle 
témat, vlastní nápl organizuje sám lektor nebo spolen s pedagogy školy. Rozhodují 
finance – možnost a) je výrazn dražší.“ Není pekvapením, že pokud objednavatel nechá 
celou zakázku realizovat outdoorovou organizací, že její cena bude nkolikanásobn vyšší, 
než pokud se editelka rozhodne zajistit vhodné lektory a celou logistiku kurzu si sama 
zajistí. Je zde ovšem otázka, zda takový postup není na úkor kvality kurzu, pedevším 
vezmeme-li v úvahu variantu, že se na vzdlávání zamstnanc podílí samotní pedagogové 
školy. Nejen že úastníci na kurzu pistupují k takovému „lektorovi“ spíše jako ke 
kolegovi z práce než k expertovi na danou oblast, ale je nutné se také zamyslet, zda daný 
pedagog má také dostaten odborné znalosti a lektorské dovednosti jako kvalitní 
lektor/expert na danou problematiku.  
Další dva respondenti (C a D) odpovdli na tuto otázku následovn: 
„Zamstnanci pijdou s nápady, co by je bavilo, vedení oddlení pijde s požadavky, 
jaké cíle má outdoorový kurz (teambuilding) splovat. Finální varianta je tedy prseíkem 
tí vcí: 1) rozpotu, 2) požadavk vedení na smysl a cíl teambuildingu, 3) pání a 
preference zamstnanc.“ 
„Na porad vedoucích vývoje (6 lidí) se zhodnotí pínos akce a rozhodne se, zda se do 
ní bude investovat as a peníze a pedbžn se urí termín. Vybere se nkolik kandidát na 
zajištní kurzu a urí se výherce (vybírá se z firem, se kterými jsme již spolupracovali plus 
1 až 2 nové). Vedoucí vše domluví a asistentka editele po té zorganizuje zamstnance, 
pošle pozvánky a zajistí dopravu.“ 
Z první výpovdi se zdá, že v této organizaci mají zamstnanci vtší úast na volb cíle 
kurzu. To zcela jasn také vyplývá z jedné z dalších položených otázek, která zní: 
„Konzultujete ve Vaší organizaci cíle outdoorového kurzu se samotnými úastníky kurzu?“ 
Respondent C uvedl odpov
 ano, zatímco respondent D zaškrtl „ne“.  
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Radek Kobza z Project Outdoor s.r.o. popisuje urování cíle kurzu s klienty takto: 
„S HR oddlením domlouvám cíl, pak v urité fázi pizvu vedoucí oddlení a s tím ho 
konzultuju. Se samotnými úastníky pak o cíli mluvím na zaátku akce. Ptám se na jejich 
oekávání, zda chtjí více ‘fun‘ i více trénink. Po prvním bloku programu analyzuju 
skupinu, pak pípadn doupravuji cíle a konzultuji to s vedoucím na akci.“ Pan Kobza také 
uvádí, že nemá potebu ped akcí jednat se samotnými úastníky ohledn volby cíle, 
jelikož ten, kdo celou akci platí je vedoucí skupiny a ten má znát poteby svých 
zamstnanc. Úastníci obdrží cíle kurzu v pozvánce na akci. 
Je jasné, že v konkurenním prostedí jaké na trhu s outdoorovým vzdláváním zajisté 
panuje, je nutné jít i do ne úpln ideálních zakázek. Ovšem zde se mé teoretické znalosti 
rozcházejí se zjištnou praxí. Stále považuji za základ kvalitní a hlavn pínosné akce 
naprosto pesn urit cíl kurzu vhodný pro danou skupinu úastník. Proto nemžu 
souhlasit s tvrzením pana Kobzy, že není poteba, aby se ped akcí s úastníky sešel a že 
nadízený má znát poteby svých podízených. Toto mže platit snad jen pro  ideální 
organizaci, že se poteby samotných úastník stetávají s potebami, jak je vidí jejich 
nadízený.  
Další otázka je pro pehlednost zpracována4 v grafu . 1: 
 
 
Graf . 1: Osoby podílející se na zadání outdoorového kurzu 
                                                 
4 Jelikož se jedná o kvalitativní výzkum, data v grafech jsou uvádny v podob absolutních etností. 
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 Jak z grafu vyplývá, u respondent se nejastji podílí na zadávání kurzu editel 
organizace/poboky a vedoucí oddlení. Nutno uvést, že respondent B uvedl dv možnosti 
a to jak editele organizace, tak také zamstnance, kteí se kurzu zúastnili. Jak již bylo 
zmínno díve, situace je uspokojivá pouze za pedpokladu, že vedoucí pracovníci i 
editelé znají poteby svých podízených. Jelikož o této skutenosti pochybuji, domnívám 
se, že by více organizací mlo vyslyšet poteby a pání svých zamstnanc, kteí by mli 
na zadání kurzu vtší mrou participovat. Dále se domnívám, že kdyby byla úastníkm 
tato možnost nabídnuta, že by se nejen s cíli kurzu více ztotožnili, ale také, že by celý kurz 
kladnji pijali.  
 Zkušenost pana Kobzy je taková, že se na zadání kurzu podílí nejastji HR oddlení a 
pokud jejich návrh postoupí do dalšího kola výbrového ízení, podílí se na zadání i 
vedoucí divize i oddlení. Úastníci se na tvorb kurzu úastní jen zhruba v 10 % pípad.  
  Další otázka znla: „Jak dlouho dopedu outdoorový kurz ve Vaší organizaci 
plánujete?“. Dva respondenti uvedli možnost 2 – 4 msíce dopedu, po jedné odpovdi 
získaly možnosti 1 – 2 msíce a 4 – 6 msíc pedem.  Myslím, že odpovdi u této otázky 
jsou optimistické, jelikož nikdo z dotazovaných neuvedl možnost „maximáln 1 msíc 
ped samotnou akcí“, což považuji za dobu naprosto nedostaující pro pípravu kvalitní 
akce. Pan Kobza uvedl, že vtšinou akci zane s klientem plánovat 1 – 2 msíce ped jejím 
zaátkem.  
 Na následující otázku, zda konzultují v organizaci cíle kurzu se samotnými úastníky, 
odpovdli ti ze ty respondent kladn. Dotazovaní mli možnost se k této otázce blíže 
vyjádit. Respondent A objasuje, že vychází z evaluaních dotazník. editelka ZŠ uvádí, 
že cíle kurzu s úastníky probírá pedagog s kvalifikací pro volný as a takto získané 
informace s ní následn konzultuje. Další respondent uvedl, že o tématu cíle kurzu 
s úastníky debatuje editel oddlení, které se kurzu zúastuje. Názor úastník má váhu 
cca 40 – 60 %. 
 Další otázka zjiš	ovala, jak asto komunikovala dodavatelská firma se zadavatelem 
ped uskutenním akce a zda komunikace probíhala spíše formou osobních schzek, 
telefonicky i pes e-mail. Z odpovdí vyplývá, že nejastji spolu zadavatel a dodavatel 
komunikují pomocí telefonu a to s etností 4 – 6 telefonát pi píprav akce. Na druhém 
míst se umístila komunikace pes e-maily, kde dv organizace uvedly, že si 
s dodavatelskou firmou vymní 2 - 3 emaily, po jedné odpovdi získaly možnosti 4 – 6 
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vymnných email a možnost více než šest email ped akcí samotnou. Nejmén klienti 
využívají osobních schzek, kde shodn dva respondenti uvedli, že využívají pouze jednu 
schzku ped akcí a zbylí dva dotazování uvedli rozmezí 2 – 3 realizované osobní schzky. 
 Projektový manažer z Project Outdoor, s.r.o. uvedl, že s klientem realizuje vtšinou 
dv až ti osobní schzky. Projekt dola
ují pomocí telefonát, kterých uskutení zhruba 4  
- 6 a e-mail, kterých si jen ped zaátkem akce vymní více než šest. Po návratu z akce 
však komunikace pokrauje a tyto ísla se nadále zvyšují. Oekávala bych, že množství 
uskutenných osobních schzek bude rapidn vtší. Lze ale pedpokládat, že organizace 
spolupracují s realizátorem kurz delší dobu a nemusí tedy ped každým projektem ešit ty 
samé otázky. Navíc v dnešní uspchané dob jsou osobní schzky zejm pro ob strany 
velkou asovou zátží. 
 Osmá otázka zjiš	ovala, zda dodavatelská firma komunikuje s úastníky již ped 
kurzem. Pouze jeden respondent uvedl, že ano a to formou osobní schzky s úastníky a 
emailem. Jako úel komunikace je uvedeno pedání informací ke kurzu a upesování cíl 
kurzu.  
 Myslím si, že tato oblast je podceována. Z vlastní zkušenosti vím, že hodn úastník 
neví, co od outdoorového kurzu oekávat, mohou se vyskytovat dokonce i obavy z kurzu, 
které mohou být zpsobeny mimo jiné i nedostatkem informací. A pitom osobní schzka 
vedoucího lektora i projektového manažera s úastníky je dobrý zpsob, jak jim 
zodpovdt dotazy, jak rozplynout jejich obavy z kurzu a jak se zárove o úastnících 
dozvdt dležité informace, které nám mohou pomoci pi realizaci kurzu a k pochopení 
jejich poteb.  
 Pan Kobza k této otázce íká, že pokud s úastníky kurzu ped akcí komunikuje, tak se 
jedná nejastji o e-mailovou komunikaci za úelem pedání informací ke kurzu. Trochu 
jinou situaci mi nastínil pan Polák, který uvedl, že pokud skupina, která se kurzu 
zúastuje, nemá žádnou zkušenost s teambuildingem i jiným rozvojovým programem, 
trvá eská cesta na osobním setkání se skupinou. Ovšem pokud již skupina podobný typ 
programu absolvovala, pošle eská cesta pouze informaní dopis manažerovi, který ho 
distribuuje úastníkm. asto se prý ale stává, že manažer úastníkm „zatají“ pedevším 
informace týkající se vzdlávací složky programu, aby úastníky dopedu „nevydsil“.  
 Dležitá otázka v této ásti dotazníku zní: „Jak se podílí dodavatelská firma na 
urování cíl outdoorového kurzu?“ Tikrát se objevila v odpovdích možnost „pomáhá 
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zkonkretizovat konenou podobu cíl kurzu“, což také potvrzuje pan Kobza, který uvádí, 
že se snaží pomoci klientovi tím, že konkretizuje jeho návrhy možných cíl. Respondent B 
uvedl, že dodavatelská firma vtšinou žádným zpsobem nezasahuje do volby cíl kurzu, 
ale že obas v jejich organizaci platí odpov
 jako u ostatních tí respondent, tzn., že 
nkdy pomáhá zkonkretizovat konenou podobu cíle.  
 
3.3.3 Po ukonení outdoorového kurzu 
 Všichni tyi respondenti uvedli, že v jejich organizaci hodnotí úspšnost naplnní 
hlavního cíle kurzu. To považuji za velmi kladné. Na druhou stranu tento typ vzdlávání je 
finann nároný a proto není divu, že organizace hodnotí pínos takové investice. Všichni 
respondenti také uvedli, že kurz hodnotí pouze jednou a ve všech tyech organizacích se 
tak dje do jednoho týdne od ukonení kurzu. U otázky týkající se použitých metod 
hodnocení se odpovdi již rznily. Nejastji (ve tech pípadech) se tak dje pomocí 
skupinových diskusí. Jeden z respondent zaškrtl odpov
 „jiná metoda“ a uvedl, že 
probhlou akci hodnotí ústní formou na porad vedoucích, což by se ale také dalo zaadit 
do výše uvedené možnosti - pomocí skupinové diskuse. Jelikož jeden z respondent uvedl 
více odpovdí, objevilo se zde i hodnocení pomocí dotazníku.   
 Další otázka v dotazníkovém šetení se zamuje na evaluaci probhlého kurzu 
dodavatelskou firmou. Nejetnjší odpovdí bylo, že dodavatelská firma evaluuje naplnní 
cíl kurzu pomocí dotazníku, který úastníci na konci kurzu vyplují. Dvakrát se 
v odpovdích objevila varianta, že realizátor kurzu evaluuje cíle pomocí pozorování. 
Respondent A uvedl, že po ukonení kurzu dostává zprávu od hlavního lektora, která je 
vypracována na základ dotazníku a pozorování úastník.  
 Podle pana Kobzy lektoi z  Project Outdoor s.r.o. se setkají se zadavatelem do trnácti 
dn od ukonení akce a zhodnotí spolen prbh kurzu. Pokud se ovšem jednalo o trénink 
dovedností, setká se lektor s celou skupinou, která se tréninku zúastnila.  
 Pan Polák z eské cesty, spol. s r.o. uvádí, že jejich klienti po akci vždy obdrží 
závrenou zprávu. V té se uvádí základní informace o projektu, tzn., kdy a kde se kurz 
konal, kdo se ho úastnil, jaké byly cíle projektu, nechybí charakteristika programu a popis 
reakcí skupiny na tento program. Ve zpráv se také subjektivn hodnotí, nakolik se 
podailo cíle akce splnit, dále se pidává subjektivní komentá ke skupin a návrh dalšího 
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pokraování projektu. Paradoxn se však prý jen málo z organizací tímto doporuením na 
další možné témata a cíle ídí.  
 Pekvapujícím zjištním je, že pouze v polovin pípad u dotázaných udržovala 
dodavatelská organizace komunikaci i po ukonení kurzu. U respondent, kteí odpovdli 
kladn, bylo úelem komunikace nejastji zhodnocení organizace kurzu a dále se jednalo 
o domluvení další spolupráce a o evaluaci naplnní cíl. V tomto pípad komunikace 
nejastji probíhala formou osobního setkání a poté e-mailem. Jist záleží na kvalit a 
zvyklostech dodavatelské organizace, ale pedpokládala bych, že všichni tyi respondenti 
na tuto otázku odpoví ano, že s dodavatelem i po skonení kurzu i projektu i nadále 
komunikují.  
 
3.3.4 Proces volby cíle outdoorového kurzu 
 Graf . 2 ukazuje, které faktory v organizaci psobí na konenou podobu cíle.  
 
 
Graf . 2: Podmty k volb koneného cíle outdoorového kurzu 
 
 Jak si lze povšimnout, hned tikrát se objevila odpov
, že cíl je volen podle poteb 
zamstnanc. Obávám se, zda tento výsledek není jen pouhé pání osob, které dotazníky 
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vyplovali, než skutený popis reality v daných organizacích. Ti odpovdi získala také 
možnost, že konený cíl je navržen jako souást vzdlávacího projektu organizace. Tato 
skutenost odpovídající respondentm tohoto doutníkového šetení neodpovídá zkušenosti 
pana Poláka, že klienti neberou v potaz doporuení odborník z eské cesty, kteí pro 
danou skupinu úastník vypracují vzdlávací projekt. Pouze jednou se v této otázce 
vyskytla odpov
, že záleží i na pedchozí zkušenosti. V tomto pípad se jedná o situaci, 
kdy pokud se vrátí jedna pracovní skupina z úspšného kurzu a tato akce je vyhodnocena 
jako pínosná, vedoucí pracovníci vyšlou na daný kurz i další oddlení i jiné pracovní 
skupiny.   
 Další ze zjiš	ovaných informací bylo, jaký podíl mají na volb cíle objednavatel kurzu, 
úastníci kurzu a dodavatelská organizace. Situaci pehledn zobrazuje následující graf. 
 
 
Graf . 3: Podíl objednavatele, úastník a dodavatele na volb cíle kurzu 
 
 Z vyhodnocení otázky vyplývá, že hlavní slovo pi výbru cíle má ve všech oslovených 
organizací vedoucí pracovník (pracovníci), který kurz objednává, tzn. zamstnanec, 
komunikující s dodavatelskou firmou a zodpovídající za realizaci kurzu. Ve tech 
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organizacích jsou na druhém míst poteby a názory zamstnanc. Respondent A uvedl, že 
vliv úastník na volb cíle je stejný jako podíl vlivu dodavatelské organizace. Ve zbylých 
pípadech má dodavatel nejmenší míru vlivu. Tato skutenost potvrzuje výsledky 
z vyhodnocení otázky . 9, která znla: „Jak se podílí dodavatelská organizace na urování 
cíl outdoorového kurzu?“, kde vyplývá, že dodavatel pomáhá pouze zkonkretizovat 
konenou podobu cíle kurzu. 
 Závr dotazníku tvoí otázka, která má odhalit, zda respondenti mají povdomí o 
vhodné formulaci cíle outdoorového kurzu, tzn., aby vyhovoval podmínkám SMART cíle 
(viz str. 25 – 26) a zda nezamují téma kurzu s cílem kurzu (viz kapitola 3.1 Téma versus 
cíl outdoorového kurzu, str. 32).  
 Pouze polovina dotazovaných, kteí se podílejí na zadávání zakázek, zvolili 
„nejsprávnjší“ z uvedených variant cíle tj. „absolventi outdoorového kurzu umjí používat 
alespo ti asertivní techniky pi ešení konflikt na pracovišti“. Takto formulovaný cíl 
z uvedených možností nejlépe odpovídá „pravidlm“ pro konkrétní stanovení cíle, které 
jsou uvedeny v pedchozích kapitolách této práce. Zbylí dva respondenti uvedli odpov
 





 4 DISKUSE 
  
 Pozitivní zjištní je, že v dotazníkovém šetení ti respondenti uvedli, že si 
outdoorové kurzy pro své zamstnance objednávali již v minulosti. Z toho se dá 
pedpokládat, že organizace psobící na eském trhu mají s tímto typem vzdlávání 
pozitivní zkušenosti. A lze jen doufat, že se v budoucnu poet zamstnanc, kteí si na 
vlastní kži prožijí kvalitn provedený outdoorový kurz, bude rapidn zvyšovat.  
 Bylo pro m pekvapením, že na otázku . 9 „Jak se podílí dodavatelská firma na 
urování cíl outdoorového kurzu?“ žádný z respondent neodpovdl, že dodavatel pro 
jejich organizaci (zamstnance organizace) sám navrhuje cíle kurzu. Pi tom, jak íká pan 
Polák, eská cesta, spol. s r. o. klientovi v závrené zpráv vždy navrhne možné 
pokraování akce. Ovšem i z jeho zkušeností plyne, že organizace se jejich návrhy 
vtšinou vbec neídí.  
 Pan Kobza íká, že nejefektivnjší je pracovat s jednou skupinou zamstnanc 
napíklad po dobu dvou let. Ale vzáptí dodává: „Existuje jen úzká skupina firem, pro 
které dlá Project Outdoor roky, ale jedná se o rzné divize“, nikoli tedy o stejnou skupinu 
zamstnanc. Tato skutenost je myslím na pováženou, jelikož kvalitní a komplexní 
vzdlávací projekt je zajisté daleko více efektivnjší, než jednotlivé nahodilé rozvojové 
akce a organizace by toto mly mít na pamti. Musí se vzít ale v úvahu, že znaný podíl na 
této situaci má zejm i cena outdoorových kurz, která se mže zdát, v porovnání 
s ostatními metodami vzdlávání, znan vysoká.  
 Dalším úskalím je, že i když se organizace rozhodne do této metody zainventovat 
své prostedky, velmi asto si nedokáže správn zvolit cíl celé akce. To mže spoívat v 
mnoha dvodech. Napíklad, vedení organizace nemusí (a ani teba nechce) znát skutené 
poteby svých zamstnanc, i zvolený cíl není dostaten konkrétní a mitelný a 
odpovídá tedy spíše tématu akce. Pan Polák na toto téma poznamenal, že nasmrovat 
klienta k co nejpesnjšímu vymezení cíle je leckdy úkol takka nesplnitelný. Vše záleží na 
vlastní motivaci objednavatele, pro chce realizovat práv outdoorový kurz.   
 asto je poínání manažer velmi nekoncepní, jelikož tito pracovníci mají 
obvykle podepsanou smlouvu na danou pozici pouze na dobu dvou let. Nemají tudíž ani 
potebu plánovat rozvoj pracovník dlouhodob, ale zamují se na okamžitý výsledek. 
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Takže i když teba vedoucí pracovník rozhodne, že jeho podízení se zúastní 
outdoorového kurzu, volí spíše funové a teamspiritové akce, než-li rozvojové kurzy, 
dodává pan Polák.  
 Je tedy teba, aby si vedoucí pracovníci ujasnili, co od outdoorových kurz 
oekávají. Mají-li se úastníci pedevším pobavit a odreagovat, i mají na sob a na týmu 
pracovat a rozvíjet se/ho. Není teba zmiovat, že nejideálnjší situace nastává, pokud se 
v organizaci tyto rzné druhy akcí vhodn kombinují a navzájem se doplují. K tomu je ale 
zapotebí, aby vedoucí pracovníci rozlišovali rozdíly mezi jednotlivými druhy akcí. I pan 
Polák m upozoroval, že název teambuilding dnes zdaleka nemá takovou hodnotu, jakou 
ml ve svých zaátcích. Jelikož absolutní vtšina klient si pod pojmem teambuilding 
pedstavuje zábavu a tu od nho také vyžadují.  
Zkušenosti pana Poláka také ukazují, že manažei (vedoucí pracovní skupiny) mají 
asto odlišnou pedstavu o potebách svých podízených, než samotní pracovníci. A jak 
íká: „Je velmi vhodné doptávat se po motivaci volby i u velmi pesných cíl a tzv. zjistit, 
kde je zakopaný pes. Nejpraktitjší se k tomuto úelu zdá zodpovzení otázky: Co byste 
chtli, aby po absolvování kurzu úastníci dlali jinak?“ Záleží ovšem na faktu, zda je 
organizace stálým klientem eské cesty, spol. s r.o. i nikoli. Dále pan Polák uvádí, že u 
stálých klient funguje „konzultantský režim“, kde se eská cesta mže alespo zásti  
podílet na volb i pípadném zpesování cíl. Shrnuje to slovy: „dlouhodobý klient ví, co 
mže od nás a od programu získat a my, co mžeme poskytnout.“ 
To, že je volba cíle jeden z nejstžejnjších bod pi píprav ourtdoorového kurzu, 
dokládá i skutenost, že se cíl promítá do celého prbhu kurzu. Na základ konkrétních 
cíl se napíklad vymýšlí, potažmo vybírají z pestré palety innostních metod rzné 
aktivity, kterými lze dané cíle naplnit. Aktivity se vybírají podle rzných skupin cíl, tj. 
aktivity vhodné pro dosažení prožitk, nauení znalostem, trénování dovednostem a 
vedoucím ke zmn postoj. Ped tím, než necháme úastníky aktivitu si vyzkoušet, 
probíhá instrukce, která obsahuje motivaci, výklad pravidel a zamení (zcitlivní) na cíle, 
které má aktivita splovat. Zvolený cíl také ovlivuje následnou reflexi, kde dochází ke 
zpítomnní zkušenosti úastník a promýšlení, jak tato „herní“ zkušenost mže ovlivnit 
naši praxi. Reflexe se vede k pedem stanoveným cílm aktivit a tím zajistí uební pínos. 
Cíl akce je nepochybn sledován také v evaluaci celého kurzu, která posoudí efektivitu 
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dosažení cíl na akci. Doporuuje se udlat si pedstavu o naplnní cíl alespo formou 






Dle vzešlých výsledk z dotazníkového šetení, kterého se zúastnily tyi organizace, 
lze konstatovat, že proces volby cíl outdoorových kurz je ve sledovaných institucích 
velmi rozmanitý. V žádné z oslovené organizaci se ovšem nejedná o ideální proces, který 
je nastínn v teoretické ásti této práce. Pedevším je podceována analýza reálného stavu 
organizace/oddlení a evaluace probhlé akce.  
Je nutné pipomenout, že jelikož se dotazníkového šetení zúastnili pouze tyi 
respondenti, nelze na základ získaných údaj vyvozovat závry platné pro celý základní 
soubor, tj. pro všechny organizace, které si outdoorové kurzy objednávají. Výsledky však 
lze brát jako drobný nástin situace na eském trhu s outdoorovým vzdláváním. 
Tvrzení o podceování analýzy reálného stavu organizace/oddlení vyplývá z odpovdí 
respondent na otázku týkající se etnosti a formy komunikace mezi dodavatelskou firmou 
a zadavatelem ped uskutenním akce. Podle výsledk je nejastjší formou kontaktu 
klienta s lektorem komunikace pes telefon, hned vzáptí byla e-mailová korespondence a 
až na posledním míst figurovaly osobní schzky. Domnívám se, že jsou to práv 
podceovaná osobní setkání, která nejlépe umožní lektorovi blíže poznat nejen zázemí 
firmy a lidi, které bude rozvíjet, ale pomohou i k identifikaci potencionálního cíle 
vzdlávací akce. 
Nedostatená evaluace již probhlé vzdlávací akce je, dle mého názoru, zapíinna 
tím, že se vtšina organizací spokojí pouze se zptnou vazbou v podob dotazník, 
vyplnných úastníky bezprostedn po ukonení kurzu. Pokud lektoi dodají klientovi 
evaluaci v podob závrené zprávy, kde krom zptné vazby od úastník, pikládají i 
subjektivní komentá ke skupin a vlastní popis naplnní cíle, považuji to za uspokojivý  
výsledek. Není ale pochyb o tom, že na eském trhu chybí dlouhodobé a objektivní mení 
efektivity outdoorového vzdlávání. 
Jak vedoucí pracovníci, kteí kurz objednávají, tak lektoi, kteí kurz realizují, by mli 
klást vtší draz na analýzu zakázky, aby vytvoili skuten úinný nástroj pro osobnostní, 
dovednostní i znalostní rst potencionálních úastník kurzu. Mli by vnovat více 
pozornosti reálnému stavu organizace/oddlení, zjiš	ovat, co se uvnit aktuáln dje, kde 
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jsou chyby a jaké. Pro ob strany je také dležité nepodceovat debaty s budoucími 
úastníky vzdlávací akce, zjiš	ovat jejich vzdlávací poteby a brát v úvahu informace o 
jejich dosavadním absolvovaném vzdlávání. 
Organizacím psobících na eském trhu bych doporuila, aby cílen vzdlávaly své lidi 
a mly jasný zámr, k emu chtjí se svými zamstnanci dospt. Vedoucí pracovníci by se 
mli více zamit na komplexnjší vzdlávací projekty, kterým by mla pedcházet 
dsledná analýza poteb zamstnanc. Nedílnou souástí každého realizovaného 
outdoorového kurzu by pak mly být jasn definované jeho cíle v co nejkonkrétnjší a 
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Píloha A – Dotazník pro objednavatele outdoorového kurzu 
 
Dotazník pro objednavatele outdoorového kurzu 
 
 
Dotazník je složen ze 4 tematických ástí. Cílem šetení je získat informace potebné pro 
vypracování bakaláské práce s názvem „Výbr cíl outdoorových kurz“. 
Do dotazníku jsou zahrnuty organizace a ekonomické subjekty, které si v posledním roce 
objednaly outdoorový kurz. 
Prosíme, odpovzte na všechny otázky, není-li uvedeno jinak. 
 
Veškeré poskytnuté údaje o organizaci budou sloužit pouze a výhradn pro úely této 
bakaláské práce na FF UK. 
 
V pípad Vašeho zájmu o závry této práce se lze domluvit na zaslání elektronické 
podoby práce. 
 
 Dkuji za Váš as.  
 Hana Turecká 
 
 
Pokyny k vyplnní: 
U vtšiny otázek, prosím, postupujte tak, že zakroužkujete písmeno píslušné varianty 




I. Informace o Vaší organizaci 
 
 









1. Právní typ Vaší organizace: 
a. spolenost s ruením omezeným 
b. akciová spolenost 
c. veejn prospšná spolenost 
d. obanské sdružení 
e. jiný: …………………………………………….. 
 
2. Kolik má Vaše organizace/poboka zamstnanc? 
a. 1 - 5 
b. 6 - 10 
c. 11 - 50 
d. 50 a více 
 
 
II. Objednávka outdoorového kurzu 











4. Kdo se na zadání outdoorového kurzu ve Vaší organizaci podílí? 
a. editel organizace/poboky 
b. personální editel 
c. vedoucí oddlení vzdlávání 
d. vedoucí oddlení, které se kurzu zúastnilo 
e. zamstnanci, kteí se kurzu zúastnili 
 
5. Jak dlouho dopedu outdoorový kurz ve Vaší organizaci plánujete? 
a. maximáln 1 msíc ped samotnou akcí 
b. 1 – 2 msíce pedem 
c. 2 – 4 msíce pedem 
d. 4 – 6 msíc pedem 
e. déle než 6 msíc ped akcí 
 
6. Konzultujete ve Vaší organizaci cíle outdoorového kurzu se samotnými 




Pokud ano – kdo z vedení firmy cíle s úastníky konzultuje a jakým zpsobem 







7. Jak asto dodavatelská firma (dále jen DF) komunikovala se zadavatelem z 




c. 2 – 3 
d. 4 – 6 





c. 2 – 3 
d. 4 – 6 





c. 2 – 3 
d. 4 – 6 
e. více než 6 
 








a. osobní schzka s úastníky 
b. emailem 
c. telefonicky 





a. pedání informací ke kurzu  
b. zodpovzení dotaz úastník 
c. upesování cíl kurzu 
d. diagnostika skupiny (hledání vhodných cíl kurzu) 
e. jiný:………………………………………………………………………………  
9. Jak se podílí DF na urování cíl outdoorového kurzu? 
a. žádným zpsobem nezasahuje do volby cíl kurzu 
b. pomáhá zkonkretizovat konenou podobu cíl kurzu 
c. DF sama navrhuje cíle kurzu pro naší organizaci 
d. jinak: ……………………………………………….. 
 
III. Po ukonení outdoorového kurzu 
10. Hodnotíte ve Vaší organizaci úspšnost naplnní hlavního cíle outdoorového 











d. tyikrát a více 
 
Po jaké dob od vrácení se z kurzu: 
a. do týdne 
b. do trnácti dn 
c. do msíce 
d. do dvou msíc 
e. do tí msíc 




b. individuální rozhovor 
c. skupinová diskuse 
d. pozorování 
e. analýza tvrdých dat 
f. jiná: ………………………………………………………………………… 
 
11.  Jak evaluovala naplnní cíl outdoorového kurzu DF? 
a. dotazník 
b. pozorování 
c. assessment centrum 
d. zpráva od lektora 
e. jinak:………………………………………………………………………… 




Pokud ano – co je úelem komunikace Vaší firmy s DF po akci a jakou formou 
tato komunikace probíhá? 
 
Úel komunikace: 
a. zhodnocení organizace kurzu 
b. domluvení další spolupráce 
c. evaluace naplnní cíl 
d. jiný:……………………………………………………………………………… 
 
Forma jakou komunikace probíhá: 
a. osobní schzka/y 
b. telefonicky 
c. emailem 
d. jinak: …………………………………………….. 
 
 
IV. Proces volby cíle outdoorového kurzu 
13. Na jakém základ Vaše organizace zvolila konené cíle outdoorového kurzu? 
a. pedchozí zkušenost 
b. souást vzdlávacího projektu organizace (vzdlávací politiky organizace) 
c. poteby zamstnanc 
d. jiný:……………………………………………………………………………… 
 




Pokud ano – kolik kurz Vaše organizace prmrn realizuje za rok? 
 
a. 1 – 2 
b. 3 - 4 
c. 5 – 9 
d. 10 a více 
 
15. Rozdlte 100 % podle podílu na volb cíle mezi následující 3 strany: 
 Nap.: 60 % objednavatel, 20 % úastníci a 20 % DF.  
Objednavatel kurzu: ……… % 
 
Úastníci kurzu: ……… % 
 
Dodavatelská firma: ……… % 
 






17. Jak by podle Vás (Vaší zkušenosti) ml vypadat vrohodný cíl outdoorového 
kurzu? 
a. komunikace 
b. zlepšení komunikace 
c. asertivní techniky pi ešení konflikt 
d. absolventi outdoorového kurzu umjí používat alespo ti asertivní techniky 







Píloha B– Tabulka klíových kompetencí a jejich možné rozvíjení






Komunikaní dovednosti (komunikativnost)  
Dovednosti naslouchat druhým  
Jasné vyjadování a sdlování myšlenek  
Asertivita (otevená komunikace)  
Vyjednávací dovednosti  
Prezentaní dovednosti a vystupování, rétorika  
Pesvdovací dovednosti  
Ovlivování motivace podízených  
Odborné znalosti - 
Efektivita delegování  
Sebedvra, sebeovládání a ochota k sebereflexi  
Empatie, citlivé vnímání druhých a jejich poznávání  

 





Píloha C – Tabulka možností rozvoje problematických 
manažerských dovedností metodou outdoor trainingu 
 
Problematické manažerské dovednosti: 
Možné vzdlávání 
metodou OT 
Zpsoby ízení  
Delegování  
Vedení porad  
ešení konflikt  
Efektivní komunikace  
Prezentaní dovednosti  
Projektové ízení  
Psychologické aspekty vyjednávání  
Zvyšování psychické odolnosti  
Hospodaení s asem  
Týmová práce  
Vedení a motivace lidí  
Asertivní chování  
 




Píloha D – Tabulka aspekt skupinové práce a jejich možné 
 vzdlávání metodou outdoor trainingu 
 




mezilidské vztahy  
komparativní výhody jednotlivých len týmu  
odborné znalosti - 
vhodnost jedinc pro týmovou práci  
vhodný vedoucí týmu - pirozená autorita  
dobrá znalost len týmu navzájem  
pípadné rychlé zalenní nového lena týmu  
dvra  
efektivní komunikace  
uvdomování si své pozice a dležitosti v týmu  
proces a systém týmové práce  
motivace jednotlivých len týmu  
Eliminace:  
pocit anonymity len týmu  
skupinový efekt nicnedlání  
nejasné vymezení pravomocí a odpovdnosti  
Zdroj: Mazurek, 2006, str. 49 
 
Píloha E – Seznam možných cíl vyskytujících se v programech 
outdoorového vzdlávání u eských firem 
 
Eva Vyšatová, absolventka FTVS UK, ve své diplomové práci s názvem “Outdoorové 
vzdlávání z pohledu eských firem“, uvádí, že seznam cíl vyskytujících se v programech 
outdoorového vzdlávání u eských firem by mohl vypadat následovn: 
- Spolená zábava a relaxace 
- Získání a sdílení spolených nevšedních zážitk 
- Lepší vzájemné poznání 
- Uvolnní atmosféry v týmu 
- Podpora klíových kompetencí v týmu a jejich rozvoj 
- Sebepoznání jednotlivc 
- Provení úrovn komunikace uvnit skupiny 
- Provení týmu z hlediska schopnosti týmové spolupráce 
- Zlepšení schopnosti týmové spolupráce 
- Nový pohled a pístupy v jednotlivých definovaných oblastech 
- Zapojení nových len týmu 
- Podpora kreativního a konstruktivního pístupu k ešení úkolu 
- Budování dvry a podpory mezi leny týmu 
- Motivace a povzbuzení „týmového ducha“ 
- Propojení cíl jednotlivc, týmu a organizace 
- Rozvoj a upevnní vztah uvnit týmu 
- Ilustrace síly rznorodého týmu 
- Identifikace pracovního a komunikaního stylu jednotlivých len 
- Odreagování od každodenních stres a zátžových situací 
- Rozvoj schopnosti plánovat  
- Porozumní kulturním rozdílm 
- Prožitek pocitu úspchu   
 
Zdroj: Vyšatová, 2006, str. 38 - 39
 
Píloha F - Píklady možných odpovdí na otázku Pro chci na svých 
 zamstnancích pracovat?  
 
 
Zde je uvedeno nkolik píklad možných odpovdí na otázku Pro chci na svých 
zamstnancích pracovat? dle Svatoše a Lebedy: 
 
 Mají zlepšit/posílit svj vztah k vaší spolenosti. 
 Má se zvýšit jejich osobní motivace ke kvalitní práci. 
 Mají se nauit novým technologickým postupm. 
 Chcete pipravit své zamstnance na nadcházející zmny. 
 Potebujete vytvoit speciální skupinu klíových zamstnanc jako nositel zmny. 
 Chcete podpoit proces odborného rstu a lidského dozrávání vašich manažerských 
záloh. 
 Uritá skupina manažer se potebuje zdokonalit v konkrétních manažerských 
dovednostech. 
 Potebujete urychlit startovací fázi fungování nov sestaveného pracovního týmu. 
 Chcete umožnit zamstnancm, aby se vzájemn lépe poznali a navázali hlubší 
vztahy, což v dsledku pozitivn ovlivní kvalitu jejich spolupráce. 
 Chcete své lidi odmnit ímsi neobvyklým, co navíc posílí jejich identifikaci s vaší 
firmou. 
 Potebujete otestovat, co vlastn ve vašich lidech skuten je. 
 Chcete rozvinout vdí pedpoklady vybrané skupiny pracovník. 
 Potebujete zlepšit jazykovou vybavenost vyšších manažer. 
 Po vypjatém pracovním období chcete svému týmu (tak trochu za odmnu) 
nabídnout píjemný a zajímavý relaxaní program. 
 Chcete podpoit komunikaci tam, kde by z hlediska fungování firmy byla užitená, 
kde to ale z njakých dvod vázne (napíklad na horizontální rovin stedního 
managementu). 
 
Zdroj: Svatoš, Lebeda, 2005, str. 175 
